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REDONDO CHOLES, Zuleika Yadilis. Liderazgo y su influencia en el clima
organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, Regional La
Guajira, Programa de Maestria en Administracion de Empresas, Riohacha, La
Guajira, 2020.

RESUMEN

El objetivo principal de la presente investigacion fue analizar el liderazgo y su
influencia en el clima organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
Regional La Guajira. Sustentada con autores en el area de gestién del talento
humano, tales como entre ellos: Chiavenato (2017), Koontz et al (2012), entre otros.

La metodologia utilizada fue de tipo descriptiva, con un disefio de campo,
transaccional y no experimental. La muestra estuvo conformada por cuarenta
personas funcionarios del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional (La
Guajira), en la recoleccion de datos se utilizo un cuestionario conformado por treinta
y siete (37) preguntas de escala tipo Likert, el cual fue validado por tres expertos, la
confiabilidad fue determinada por el coeficiente Alpha de Cronbach con un valor de
0,90.

Los resultados de la investigacion analizaron las variables clima organizacional
y liderazgo, en cuanto a la ultima, los coordinadores de areas cumplen con las
actividades a través de métodos de trabajo establecidos, comunicando
lineamientos, ofreciendo participacion, apoyo al personal con una comunicacion
asertiva, emocionalmente haciendo sentir bien a los miembros de su area.
Referente al clima organizacional, el estudio evidencio la confianza que manifiesta
el personal de parte de la direccion en el desarrollo coordinado del proceso,
permitiéndoles realizar sus actividades de forma segura.

Palabras Clave: Liderazgo, organizacion, clima.
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REDONDO CHOLES, Zuleika Yadilis. Leadership and its influence on the
organizational climate of the Colombian Institute of Regional Family, Welfare La
Guajira, Master's Program in Business Administration, Riohacha, La Guajira, 2020.

ABSTRACT

The main objective of this research was to analyze the leadership and its influence
on the organizational climate of the Colombian Institute of Regional Family Welfare
La Guajira. He was supported by authors in the area of human talent management,
such as: Chiavenato (2017), Robbins & Judge (2013), Robbins, Decenzo and
Coulter (2013), Castillo (2012), Koontz et al (2012), Hawkins (2012), Franklin and
Krieger (2011), Hellriegel and Slocum (2010), among others.

The methodology used during the investigation was descriptive, with a field,
transactional and non-experimental design. The population was made up of 40
officials from the Colombian Institute of Regional Family Welfare La Guajira. For the
data collection, a questionnaire was used consisting of thirty-seven (37) Likert-scale
questions, which was validated by three (3) experts. And the reliability determined
by the Cronbach Alpha coefficient with a value of 0.90.

In relation to the results obtained, the leadership variable, the coordinator fulfills
the activities through established work methods, communicating guidelines, offering
participation and support to the staff, presenting an assertive communication,
emotionally makes the members feel good. However, occasionally coordinators or
process leaders evade responsibility in decision-making in the face of institutional
processes. In order to respond to the organizational climate variable, the staff feels
confident on the part of the management in the coordinated development of the
process, which allows them to carry out their activities safely, lacking in
strengthening the issue of the socialization of the members regarding the role of
play. Likewise, employees perceive a regular handling of conflict resolution, as well
as a low induction process for employees when they enter the institution.

Keywords: Leadership, organization, climate.
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INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones a nivel mundial han empezado a darle importancia
al tema del liderazgo y clima organizacional, ya que son unas variables que
trasciende significativamente en la motivacion, satisfaccion, desempefio laboral y
gue ademas no solo se ve presente en el ambito laboral sino también en lo personal
o familiar; en este sentido, el liderazgo es el responsable de crear la armonia en la
institucion debido a que tiene una influencia fuerte y directa en el clima
organizacional, el cual refiere las percepciones sobre la flexibilidad organizativa,
sentido de pertenencia, donde los trabajadores deben sentirse motivados y
satisfechos al realizar su trabajo.

Asi mismo, de lo antes sugerido el objetivo principal de la investigacion fue
analizar el liderazgo y su influencia en el clima organizacional del Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar, Regional La Guajira. Por lo que se interiorizaron
los objetivos especificos regidos a identificar los estilos de liderazgo, describir las
habilidades de los lideres, caracterizar la estructura organizacional y puntualizar los
procesos organizacionales. La investigacion se ordend en 4 capitulos donde se

puntualiza de la siguiente manera:

El capitulo uno, el problema de investigacion incluye el planteamiento del
problema fundamentado desde el contexto macro, meso y micro del tema,
resaltando trabajos investigativos de autores de las variables liderazgo y clima
organizacional, también se encuentra el objetivo general, los especificos, seguida

de la justificacién, por ultimo, la delimitacién de la investigacion.

En cuanto al capitulo dos, marco referencial, evidencia los aportes realizados
por los autores en diferentes momentos sobre el problema objeto de estudio,
describe, el marco tedrico con los antecedentes investigativos, las contribuciones al

estudio acompafnado de los fundamentos teoricos. De igual manera la descripcion
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del marco conceptual, legal y contextual. Ademas, el sistema de variables

conformado por la conceptualizacidon y la operacionalizacion de las variables.

Por su parte, en el capitulo tres, desarrollé el marco metodoldgico incluyendo
el enfoque metodologico en el caso del presente estudio es cuantitativo, de tipo
descriptivo, con un disefio no experimental, recurriendo a fuentes de recoleccion de
datos primarias y secundarias. La descripcion de la poblacion, la muestra y el
muestreo. Asi, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, la validez,
confiabilidad del instrumento, el procedimiento de la investigacion y para finalizar, el
andlisis de los datos.

El capitulo cuatro, muestra el procesamiento de los datos, con los comentarios,
analisis de la informacion a través de la aplicacion del instrumento aplicado a los
funcionarios del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, con
el fin de obtener un acercamiento de la verdad en el escenario real del problema
objeto de la investigacion, Por dltimo, las conclusiones y recomendaciones del

estudio.
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones funcionan conforme a un sistema cuyos elementos interactian
entre si, orientando sus esfuerzos al logro de un objetivo comun, buscando cada
dia ser mas competitivas en este mundo globalizado. Esto conlleva a crear
estrategias permitiéndoles obtener ventajas sobre sus competidores, en el producto,
en los servicios ofrecidos, impulsandose al manejo de innovaciones que surgen en
el mercado determinando el desarrollo de habilidades, destrezas y conocimientos,

por parte de los empleados, quienes representan el talento humano.

En este sentido, el liderazgo ha interesado a las personas desde que éstas
comenzaron a reunirse en grupos para lograr metas, posteriormente, fue ejercido
en las organizaciones, no obstante, hasta inicios del siglo XX los investigadores
comenzaron realmente a estudiarlo en forma, las primeras teorias sobre el liderazgo
fueron enfocaban en el lider, luego surgen otras teorias entre ellas la situacional,
encaminada aquellos lideres que adoptan diferentes estilos de liderazgo segun la

situacion y el nivel de desemperio de los integrantes de su grupo.

Ahora bien, expresan Franklin y Krieger (2011), que en las organizaciones
cada situacion puede dar lugar a cambios de roles entre el lider y los seguidores, lo
cual es consecuencia de la direccionalidad de la influencia en un grupo, una persona
puede ser lider estando supeditado en el area funcional donde labora. De esta
manera, surgen distintos estilos entre ellos el liderazgo autocratico, situacional,
participativo y coaching, cada uno con caracteristicas particulares generan

reacciones positivas o negativas segun el contexto.

En un contexto global, en el caso de Espafa, el liderazgo dentro de las

empresas es tema de mucha significacibn conduciendo a las empresas al

19



fortalecimiento de este componente, donde resalta la importancia del liderazgo en
las mismas. Hoy en dia las organizaciones priorizan contar con personal de calidad,
con caracteristicas propias mostrando la diferencia en el mercado, logrando asi una
ventaja competitiva reconocida ante los clientes generando productividad y
rentabilidad (Serna y Nandez, 2016).

En ese mismo orden de ideas, afirma Osorio (2011), que las empresas
latinoamericanas necesitan lideres fuertes, flexibles, capaces de manejar los
cambios dramaticos frecuentes en la region, asi mismo valoran a los lideres con
visién a largo plazo aun cuando se ocupen de manera eficiente y rentable del corto
plazo. Asimismo, las mejores empresas en el ranking sobresalen Unilever, Cemex,
Telefénica, Empresas Polar, aprecian en los lideres la capacidad de ejecucion, el

pensamiento estratégico, el liderazgo inspirador en la capacidad de motivar a otros.

Segun, Palacio y Contreras (2011), en las empresas colombianas las nuevas
dindmicas generadas por la globalizacion, los tratados y acuerdos internacionales
de comercio demandan un nuevo liderazgo empresarial, donde los lideres con
visiones de largo plazo estén en la capacidad de ajustar sus organizaciones a las
realidades actuales permitiéndoles en el futuro perdurar en el tiempo con estrategias

para prevalecer en ambientes complejos.

Por su parte, sostienen Franklin y Krieger (2011), la administracion tradicional
ha tendido a vincular exclusivamente la autoridad con la estructura de la
organizacion en las relaciones formales, si bien es cierto, el liderazgo es una
cualidad desarrollada por los individuos al poner en practica factores tales como la
conduccién de su personal, capacidad de interpretacion, prestigio personal, el
andlisis, la articulacion, motivacion, uso de la fuerza, el poder y la autoridad formal
determinante en el desarrollo de las pautas de conducta necesarias para el

cumplimiento de las actividades asignadas.

Indica Greco (2014), que Colombia ha tenido un cambio notable en los Ultimos
anos, porgue los perfiles de sus talentos humanos han progresado por encima de

otros paises de la zona donde el desarrollo es lento, los lideres locales tienen ansias
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de prepararse, crecer, progresar para fortalecer nuevas herramientas que ayuden
al desarrollo de habilidades, esto es positivo e importante al momento de evaluar

los recursos humanos de cada pais.

En ese orden de ideas, refieren Robbins y Judge (2013), que las
organizaciones necesitan una administracion sélida con un liderazgo firme con el fin
de alcanzar una eficacia 6ptima. Actualmente, las organizaciones necesitan lideres
capaces de desafiar el estatus quo, con visién del futuro en ellos y sus compaferos.
Asi mismo, requieren también de gerentes con planes de trabajos encaminados al
alcance de lo propuesto, a crear estructuras organizacionales eficientes bajo la

supervision de las operaciones diarias.

Ahora bien, estilos de liderazgos adoptados dentro de una organizacion, son
una variable dependiente de la personalidad del lider, de las caracteristicas, el
desarrollo, la preparacion de los seguidores en el contexto de una variable
interviniente identificando la relacion entre ambos actores. No obstante, entre mas
capaz sea el lider de adaptar su conducta a la situacion, mas eficaces seran sus

esfuerzos por influir en la misma.

Indistintamente del estilo de liderazgo adoptado por los gerentes, esto genera
consecuencias en sus seguidores, especificamente en los miembros de la
organizacion, dentro del ambiente o clima laboral, donde la percepcion de los
supeditados jerarquicamente ocasionara resultados positivos o negativos en su
cotidianidad empresarial, determinadas por la estructura y procesos

organizacionales.

Por las ideas mencionadas anteriormente, existe un diferenciador en el
desarrollo de las organizaciones, la medicion del clima organizacional,
considerandolo un componente con distintas aristas de elementos que pueden
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacion, formas de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, de

alguna manera representan, las caracteristicas distintivas de una empresa.

21



En Espafa, resultados de un reciente estudio de Hay Group, explica Herrero
(2011), sobre una muestra de 70.000 empleados de empresas europeas evaluaron
a mas de 14.000 jefes, concluyeron que un 64% de los directivos espafoles
fracasan en el momento de crear un ambiente de trabajo positivo y, por lo tanto,
corren el riesgo de generar desmotivacion entre sus colaboradores. Asi mismo
ocurre también en Francia, e incluso de forma mas desorbitante en ltalia,
configurando una manera de dirigir autobnomas de los paises del Mediterraneo. Con
diferencias poco significativas, que no alteran la tendencia general, se percibe un
clima laboral de baja motivacién en los paises de Portugal, Grecia, Turquia e Israel.

Mientras tanto, continuando con el mismo estudio de Hay Group, Rusia y
Ucrania lideran la lista de los paises o sociedades donde el clima laboral es méas
positivo , resulta ser mucho mas céalido dentro de sus organizaciones, con un 55%
de jefes creando un alto rendimiento en su equipo, un entorno motivador, seguidos
de ellos estan los ejecutivos escandinavos, aunque en menor medida, también en
las empresas de Alemania, Suiza y Austria obtienen buenos resultados en cuanto a

la motivacion de los colaboradores.

Indica Dueias (2016), en el estudio anual del estado del clima organizacional
en Latinoamérica, una investigacion basada en mas de 500 evaluaciones realizada
en 15 paises de la regién por empresas de todo tipo de sectores del mercado y
diferentes tamafos a través de la herramienta informatica Acsendo midio el clima
laboral del talento humano, los tres paises con mejor clima organizacional fueron
Republica Dominicana con un 81,35%, Honduras con un 79,38% y Ecuador con
78,79%.

Segun Chiavenato (2017), el clima organizacional expresa la influencia del
ambiente sobre la motivacion de los participantes, de tal manera puede describir
como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibido o
experimentado por sus miembros influyen en su conducta, refiriéndose

especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es
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decir, a los aspectos de la organizacion generadores de diferentes tipos de

motivacion en sus participantes.

En este sentido, en Colombia las organizaciones han visto el clima
organizacional desde una perspectiva integral considerado el ambiente propio de
una organizacion producido y percibido por el individuo de acuerdo con las
condiciones en su proceso de interaccion social, involucrando el estilo de liderazgo,
habilidades gerenciales, su estructura, proceso organizacional, determinando su

comportamiento, asi también el nivel de eficiencia en el trabajo.

En el caso de la Costa Atlantica Colombiana, Frias y Ucrés (2014) presentan
los resultados de un estudio donde explican el clima organizacional y la relacion con
las politicas publicas en las universidades de la Costa Caribe Colombiana,
afirmando con los resultados del estudio del clima organizacional, que es imperante
‘basarse en los diferentes enfoques tedricos, considerando los factores
psicoldgicos, individuales, grupales, y organizacionales como dimensiones de un
enfoque integral”. Es decir, no existe unificacion de los factores determinantes en el
clima organizacional, por eso es necesario revisar los autores, con el fin de ubicar

un enfoque para el analisis de una manera solida del mismo.

A los efectos de este, el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, es un ente
descentralizado, de la Republica de Colombia, presta sus servicios a favor de la
proteccion integral de los nifios, nifias, adolescentes y sus familias en aras de
fortalecer a la poblacion vulnerable, contando con modalidades de servicios entre
ellas: centro de desarrollo integral, hogares comunitarios, hogares infantiles,
hogares gestores, centros de recuperacion nutricional, entre otros. A nivel de
estructura organica esta agrupado en regionales departamentales, cada una con su
respectivo director, coordinadores de areas, centros zonales, quienes lideran
procesos donde requieren personal a cargo, entre ellos: auxiliares, secretarios,

técnicos, profesionales.

En el caso del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira,

fue la Institucidén objeto de estudio de la presente investigacion, quien funge de lider
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principal es el director, elegido por concurso de méritos para un periodo de cuatro
afnos. En el periodo 2015 - 2018, por renuncia voluntaria del ganador del concurso,
en consecuencia, han existido encargos sucesivos hasta de siete funcionarios por

afo, impidiendo el desarrollo de un estilo Unico de liderazgo.

Es por ello, que por recoleccion de informacion realizada por la investigadora
a los colaboradores del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La
Guajira, especificamente a subordinados del centro zonal 1 y las areas de
financiera, administrativa, técnica, revelaron su incomodidad por los continuos
cambios de directores, sin tener en cuenta los compaferos de la regional que
cumplen perfil y experiencia para el encargo, consideran la no existencia de
comunicacién entre la Direccion Nacional y la regional, debido a que hoy esta un
director y ya mafiana envian resolucion encargando a otro, situacion esta que
genera desmotivacion e incertidumbre dentro de los colaborados por los diferentes

cambios de estilos de liderazgo, ideas, opiniones del nuevo director que asume.

También admitid, la presencia de la insatisfaccion, sobrecargas de labores,
conflictos entre supervisor y supervisado, desmotivacién por los repentinos cambios
de coordinadores de areas, donde no se miden el trabajo y el esfuerzo que realizan
las personas que lo asumen, sino que lo colocan como una oportunidad para
asignarle la responsabilidad a los que el director en ese momento considere que

para €l o ella es mejor, tratdndolo como si fuese un tema personal.

De continuar con esta situacion, imposibilita que las personas se sientan
comprometidas con la mision institucional, el logro de los resultados, perjudicando
asi el cumplimiento de las actividades asignadas, una baja en los indicadores de
gestion establecidos entre otros. Con respecto a lo mencionado en este
planteamiento del problema, para mejorar la situacion expuesta anteriormente,
surge la necesidad de analizar el liderazgo y su influencia en el clima organizacional

del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira.
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1.1.1. Formulacion del problema

En consecuencia, a la problematica planteada anteriormente, cuyo objetivo es dar

respuesta a la investigacion, arroja la siguiente interrogante

¢Como es el liderazgo y su influencia en el clima organizacional del Instituto

Colombiano de Bienestar Familiar Regional, La Guajira?

1.1.2. Sistematizacion del problema

¢,Como es el estilo de liderazgo desarrollado en el Instituto Colombiano de

Bienestar Familiar Regional, La Guajira?

¢,Cuales son las habilidades de los lideres en el Instituto Colombiano de

Bienestar Familiar Regional, La Guajira?

¢, Como es la estructura organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar

Familiar Regional, La Guajira?

¢,Como son los procesos organizacionales del Instituto Colombiano de

Bienestar Familiar Regional, La Guajira?

¢, Cuales son los lineamientos estratégicos que contribuyen a mejorar el estilo
de liderazgo y clima organizacional en el Instituto Colombiano de Bienestar

Familiar Regional, La Guajira?

1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Objetivo general

Analizar el liderazgo y su influencia en el clima organizacional del Instituto

Colombiano de Bienestar Familiar Regional, La Guajira.

1.2.2. Objetivos especificos

Identificar el estilo de liderazgo desarrollado en el Instituto Colombiano de

Bienestar Familiar Regional, La Guajira.
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. Describir las habilidades de los lideres en el Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar Regional, La Guajira.

o Caracterizar la estructura organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar

Familiar Regional, La Guajira.

o Describir los procesos organizacionales del Instituto Colombiano de Bienestar

Familiar Regional, La Guajira.

o Formular lineamientos estratégicos que contribuyan a mejorar el estilo de
liderazgo y clima organizacional en el Instituto Colombiano de Bienestar

Familiar Regional, La Guajira.
1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion es importante desde el punto de vista tedrico,
profundizé a través de diversos autores especialistas en el area, los conocimientos
relacionados con el liderazgo y clima organizacional proporcionando una fuente de
consulta de investigaciones futuras, a su vez permite constatar dichas teorias con
la realidad empresarial. Igualmente, de desarrollar los conocimientos de los

referentes tedricos basicos de las variables en estudio.

Por otro lado, en lo practico la finalidad es el estudio del liderazgo y su
influencia en el clima organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
Regional La Guajira, dando aportes a los gerentes por medio de lineamientos que
contribuyan a mejorar el estilo de liderazgo y el clima organizacional para que estos
redunden en resultados positivos en cuanto a rendimiento, desempefio,

productividad, entre otros.

El aporte metodolégico esta basado en el uso de instrumentos de recoleccion
de datos validos, confiables dentro del contexto del método cientifico con el fin de
medir las variables liderazgo y clima organizacional, sirviendo de apoyo al inicio de
proximas investigaciones en la ampliacion del conocimiento de la linea investigativa

gestion del talento humano y bienestar laboral.
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En cuanto a su relevancia social tiene la intencion de contribuir en la basqueda
de soluciones a la problemética, realizando recomendaciones con la finalidad de
adoptar un estilo de liderazgo en aras de mejorar el clima organizacional, a través
de habilidades del gerente, estructura, procesos organizacionales, que propicien un
ambiente armdnico, relaciones interpersonales sanas, en el apoyo del desempefio

y rendimiento.
1.4. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Delimitacién teméatica o tedrica

El presente estudio rige bajo la linea de investigacion del programa de Maestria en
Administracion de empresas, especificamente en la linea liderazgo vy
comportamiento organizacional, el cual tiene como objetivo generar conocimiento
sobre el liderazgo y la conducta individual y grupal dentro de los contextos
organizacionales, a través de proceso de investigacion que contribuyan al analisis,
la comprension y el desarrollo de las organizaciones, las dimensiones de la
investigacion son estilos de liderazgo, habilidades del lider, estructura

organizacional y proceso organizacional.

Asi mismo, sustentando las variables liderazgo y clima organizacional la
investigacion es fundamentada bajo los escritos expuestos por los siguientes
autores: Chiavenato (2017), Robbins y Judge (2013), Robbins et &l (2013), Castillo
(2012), Koontz et &l (2012), Hawkins (2012), Franklin y Krieger (2011), Hellriegel y

Slocum (2010), entre otros.
1.4.2. Delimitacidon espacial

La investigacioén fue llevada a cabo en la Republica de Colombia, departamento de
la Guajira, municipio de Riohacha, especificamente en el Instituto Colombiano de

Bienestar Familiar, Regional La Guajira.
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1.4.3. Delimitacién temporal

La investigacion se llevd a cabo con datos recolectados con la aplicacion del

instrumento, a la poblacion clave, los dias 8 y 16 de Julio de 2019.
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2. MARCO REFERENCIAL
2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Antecedentes de la investigacion

A continuacién, enunciamos algunas investigaciones referentes a las variables
objeto de estudio liderazgo y clima organizacional, las cuales han contribuido al
fortalecimiento de los conocimientos del tema contribuyendo en reforzar
conclusiones ya expuestas con planteamiento de nuevas perspectivas del tema,

éstas son las siguientes:

En primer lugar, el trabajo de grado postulado al titulo de Doctor en Psicologia
Social en la Universidad Complutense de Madrid, Espafia: “Liderazgo auténtico,
rendimiento e innovacion: efecto mediador de las integraciones afectiva y cognitiva”
realizada por Blanch (2018), su objetivo principal fue analizar la relacion existente
entre el liderazgo auténtico con dos variables clave definiendo los resultados
producidos por los equipos de trabajo, dentro de una organizacion, el rendimiento,
la innovacion. Las dimensiones fueron integracién cognitiva, emocional, integracion
afectiva y motivacional, corresponden con las propuestas teéricas del modelo de
actuacion del liderazgo auténtico basados en las teorias de Gardner et al, (2005)
Peus et &l (2012), entre otros.

El estudio se basé en un enfoque positivista de tipo descriptiva, bajo un disefio
no experimental. La poblacién del estudio fue de 616 individuos. Utilizando una
muestra no probabilistica, recurrié a la encuesta como técnica, el instrumento fue
un cuestionario estructurado, la validez del instrumento estuvo a cargo de ocho
expertos, donde la confiabilidad fue estimada a través del coeficiente Alpha de

Cronbach obteniéndose para la variable 0,72.
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Como resultado se manifiesto la relacion positiva entre el liderazgo auténtico
y la innovacién, en los equipos de trabajo, destacando el papel mediador de dos
variables fundamentales como la integracion afectiva, motivacional. Adicionalmente,
se ha comprobado la existencia de una relacion positiva entre el liderazgo auténtico
y el rendimiento. En ambos casos, la integracion cognitiva, entre los miembros de
los equipos de trabajo, ha resultado tener un papel menos relevante de lo
inicialmente destacado en las hipoétesis de trabajo, su papel mediador no ha logrado

ser demostrado.

Finalmente, este estudio concluye que existe una relacion positiva entre las
dos dimensiones del liderazgo autentico de caracter externo (relaciones
interpersonales transparentes, procesamiento balanceado de la informacion) y
relacional con el engagement (autoconocimiento, perspectiva moral internalizada).
Lo anterior ayudaria que las dimensiones externas o relacionales sean las

responsables de activar el autoconocimiento de los miembros del equipo de trabajo

Este estudiéo aportdé tedricamente a la variable liderazgo objeto de esta
investigacion, su contribucion al mismo estuvo dado por la consulta de sus bases
tedricas, la metodologia empleada e instrumentos utilizados, puesto que son
confiables y servirdn de apoyo en la elaboracion del cuestionario de este estudio,
asi mismo los resultados de este pueden apoyar las conclusiones de esta

investigacion.

Del mismo modo, el trabajo de investigacion presentado por Ccala (2019)
titulado: “Estilos de liderazgo y gestién de recursos humanos en los servicios de
salud en la red Cusco Norte”, investigacion presentada para optar al grado de
Magister en Salud Publica en la universidad Nacional de San Antonio de Abad del
Cusco, Cusco, Peru. Cuyo objetivo general fue determinar en qué medida los estilos
de liderazgo se relacionan con la gestion de recursos humanos en los
establecimientos de salud de la Red Norte (Cusco), en el afio 2019. En cuanto a

sus dimensiones se abordo liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y
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liderazgo correctivo, basandose en las teorias de Quizpe (2015), Chiavenato (2017),
Robbins (2013), entre otros.

Por otra parte, la presente investigacion se enmarca bajo un paradigma
positivista de tipo descriptivo con un disefio no experimental, transeccional, de
campo, la poblacion estuvo conformada por trece establecimientos de la Red Norte,
en cuanto a la muestra el universo que compone este sector es finita, por lo tanto,
se tomo el total de la poblacion. Utilizé dentro de las técnicas de recoleccion de
datos la encuesta, el instrumento fue un cuestionario, la validez del instrumento
estuvo a cargo de seis expertos, en cuanto a la confiabilidad arrojo un 0,98

ubicandolo en nivel muy alto.

Los resultados evidencian frente a la motivacion inspiracional que los
miembros de la empresa rara vez pueden construir metas donde se incluyan las
necesidades de quienes laboran con ellos, asi mismo, la direccién por excepcion
pasiva de los trabajadores rara vez trata de no interferir en los problemas hasta que
se vuelvan serios. La gestion de recursos humanos de los establecimientos de salud
objeto de estudio es buena, las jefaturas del establecimiento no analizan los

resultados de productividad individual de cada ser humano.

En conclusién, Los estilos de liderazgo en los establecimientos de salud de la
Red Norte-Cusco, en el afio 2019 se relacionan significativamente con la gestion de
recursos humanos, manejando tres estilos, el liderazgo transformacional se
desarrolla de manera moderado a intenso, el transaccional de manera moderada;
con base a ello se rechaza la hipétesis alterna, en vista que los resultados de cada

dimension del estilo de liderazgo obtuvieron puntajes diferentes

Los aportes de la investigacién al presente estudio se reflejan en el marco
tedrico de los hallazgos frente a los estilos de liderazgo y su incidencia en el
desemperio laboral, tomando de referencia las acciones realizadas por el lider de
una organizacion influyentes directamente en el desempefio de sus subordinados o
personal a cargo, siendo segun los autores la comunicacion asertiva la clave para

la entrega de contenidos y la mejora de los procesos internos. Estas investigaciones
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son importantes para la puesta en marcha de esta investigacion, facilitando asi
informacion de interés que soportan y contribuyen a la elaboracion de un buen

trabajo investigativo.

Soto (2015), realizd un articulo cientifico titulado: “liderazgo en la empresa
privada venezolana del siglo XXI”, publicado en la Revista Venezolana de Analisis
de Coyuntura, de la Universidad Central de Venezuela, Caracas, Venezuela. La
investigacion tuvo como objetivo reflexionar en torno a los distintos tipos de
liderazgo predominantes en la literatura técnica correspondiente, asi como, realizar
una propuesta de liderazgo para el escenario venezolano que contemple dichos
avances teoricos, pero que al mismo tiempo considere su particular realidad cultural,
politica y social, sus dimensiones fueron conceptualizacion, funcionalista y relacién
personal, basados en las teorias de Urbaneja (2013), Pons y Lopez (2012),
Rodriguez (1997), entre otros.

La metodologia aplicada es predominantemente cualitativa hermenéutica en
su categoria de andlisis bibliografico, documental, contrastacion teorica.
Adicionalmente se complementa con un estudio fenomenol6gico, la poblacion
estuvo conformada por cincuenta y nueve trabajadores profesionales de cargos
jerarquicamente bajos y medios de una empresa manufacturera del estado Lara
distribuidos en veintiin trabajadores de nivel superior, treinta y ocho de nivel
operativo profesional, asimismo no se aplicé muestra por el universo, la técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta, utilizando como instrumento el cuestionario,
el cual fue validado por siete expertos del a&rea de Recursos Humanos, en cuanto

a su fiabilidad fue de 0.85, lo cual indica que es confiable.

En el resultado se evidenci6 la dificultad de un tipo Unico de liderazgo, dadas
las condiciones culturales, econémicas, sociales, politica; la aplicacion mixta de
estilo transaccional, transformacional, inspiracional, visionario, puede ser una
alternativa, en tanto finalmente encauce a los equipos humanos hacia la
responsabilidad por las metas sistémicas. Lo anterior, conlleva a la necesidad de

realizar futuras investigaciones y desarrollos tedricos en relacion con los
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colaboradores, la cultura organizacional, nacional en donde se encuentre la
organizacion; ya que como se ha esbozado, influyen en el desempefio y en la

ejecucion del liderazgo.

El estudio del liderazgo seguira representando un factor importante en las
organizaciones del futuro, siempre y cuando dentro de las condiciones del entorno
experimenten cambios cada vez mas rapidos y tengan lideres con vision estratégica
gue lleguen a responder a todas las necesidades organizacionales; no obstante,
sugerimos que deberd orientar a sus colaboradores hacia un liderazgo responsable,
todo ello debido a la ubicacién de la organizacion desde una perspectiva sistémica

compleja que trasciende desde la vision economicista de la misma.

Este antecedente es relevante para este estudio debido al aporte en el aspecto
tedrico relacionados con las habilidades gerenciales, las cuales son determinantes
en las organizaciones, puesto que definen el desarrollo del lider en los procesos
internos de una organizacion, asi como la importancia del liderazgo en el siglo XXI,
el cual debe ser utilizado eficazmente en cada uno de los procesos. Este trabajo
tiene un nivel de incidencia en esta investigacion, ya que aporta una amplia
perspectiva del entorno donde se desarrolla el liderazgo y la manera como influye
en la satisfaccion laboral mediante su dominio en estd, incidiendo en el desempefio
laboral, en la calidad de la prestacion del servicio, que dan soporte y sirven de base
para el buen desarrollo de esta investigacion.

Por su parte, Avenecer (2015) realizé una investigacion titulada: “Liderazgo y
motivacion”, trabajo presentado para optar al grado de Magister en Psicologia
Organizacional, en la Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango, Guatemala, su
objetivo es determinar la influencia del liderazgo de los supervisores en la
motivacion de los vendedores ruteros de Distribuidora Mariposa C.B.C. en cuanto a
sus dimensiones se encuentran estrategias de motivacién, satisfaccion laboral y
trabajo en equipo, sustentados en las teorias de Chiavenato (2017), Evans y
Lindsay (2008), Telleria (2008), entre otros.
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El estudio fue desarrollado desde el enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva,
con un disefio no experimental y de campo, el método usado es el deductivo,
analitico, sintético. La poblacion fue de cuarenta y siete vendedores y ocho
supervisores que conforman el 100% de la totalidad del universo. Del mismo modo,
se aplicé como instrumentos guia de entrevistas y encuestas, la validez de los
instrumentos fue dada por el juicio de 5 expertos y se usoé el coeficiente Alfa de

Cronbach, arrojando una confiabilidad de 0.72.

Los resultados de la investigacion sefalan la influencia del liderazgo de los
supervisores con los subordinados es positiva, puesto que ellos realizan sus labores
de forma efectiva y con un alto grado de excelencia. Es importante la influencia del
liderazgo de los supervisores al propiciar una motivacién que facilita en los
vendedores un desempefio efectivo, demostrado en la satisfaccion de realizar el

trabajo, sin que se les exija ni se les llame la atencién constantemente.

En conclusion, el equipo de ventas se siente satisfecho de laborar en
Distribuidora Mariposa CBC, al existir un alto porcentaje de identidad empresarial,
también el clima laboral aporta mucho al sentir de los colaboradores, al sentirse en
un ambiente de confianza, consideran que el salario a percibir cubre sus
necesidades, asimismo es importante que el equipo encargado de ventas eleve su
desempefio continuamente, para ello los supervisores encargados aplican
diferentes estrategias de liderazgo en pro del desarrollo de habilidades, por lo

anterior se confirma que los jefes logran motivar a los vendedores.

Esta investigacion le aporta al estudio componentes tedéricos y conceptuales,
relacionados con el liderazgo y la forma en la que estos intervienen en la
satisfaccion laboral, teniendo en cuenta que, dependiendo de las acciones
realizadas por el lider de una organizacion, asi sera el desempefio de sus
subordinados, resaltando la comunicacion asertiva como la clave para la entrega
de contenidos y la mejora de los procesos internos, los cuales van a ser de gran

apoyo para soportar el desarrollo de esta investigacion.

34



Para finalizar con la variable liderazgo, Ahumada (2017) realiz6 una
investigacion titulada: “Incidencia de los estilos de liderazgo Transformacional o
Transaccional en el desempefio laboral del personal de ventas de una empresa del
sector Retail en Colombia”, trabajo presentado para optar al grado de Magister en
Administracién de Empresas, en la Universidad Nacional de Colombia sede Bogota,
su objetivo principal fue determinar la incidencia que los estilos de liderazgo
transformacional o transaccional de los Supervisores de ventas de una empresa del
sector Retail en Colombia, tiene sobre el desempefio laboral de su personal de
ventas. La investigacion tuvo como dimensiones motivacion inspiracional,
recompensa contingente, estimulaciéon intelectual, influencia idealizada, el laisse-
fairez y satisfaccion, dicha investigacion se sustenta teéricamente con los autores
Mendozay Ortiz (2006), Chen et &l (2007), Borman y Motowidlo (1997), entre otros.

En cuanto a la metodologia, se eligio un enfoque metodologico cuantitativo de
tipo correlacional, la poblacion fueron los empleados de una empresa de Retail en
Colombia, la muestra fue de 11 supervisores de ventas y 45 asesores de ventas, el
instrumento utilizado para recoger la informacion es el Cuestionario Multifactorial
del Liderazgo (MQL) forma lider (5x) el cual consta de 45 preguntas y el Cuestionario
Multifactorial de liderazgo forma subordinado (5x) corta, validado por cuatro

expertos, arrojando una confiablidad de 0.84 siendo para su medicion.

Los resultados expuestos, sefialan que el estilo de liderazgo predominante en
los Supervisores de Ventas es el transaccional, pues tanto ellos, como sus
colaboradores asi lo dejaron registrados en los cuestionarios diligenciados y los
andlisis estadisticos realizados. También corrobora que, a mayor exigencia y retos
organizacionales, mayor sera la energia y animo empleados por los Supervisores

de ventas para culminar los objetivos, tareas y actividades.

El estudio concluye que el estilo de liderazgo caracteristico en los
Supervisores de Ventas es el Transaccional, seguido por el estilo Transformacional,
siendo coherente con lo mencionado por autores como Bass y Avolio (1997),

Wieseke y Cols (2009). Otra conclusion es que el personal de ventas ve al
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supervisor como ejemplo a seguir, lideres capaces de reconocer y valorar las
fortalezas de cada ser humano fomentando que las mismas sean vistas por los

demas integrantes del equipo de trabajo como oportunidades de ganancia y mejora.

El aporte de esta investigacion es muy significativo, en los aspectos teéricos
que permite resaltar autores que fortalecen los conceptos de liderazgo dentro de las
organizaciones, de igual manera contribuye a la revision de los antecedentes de la
presente investigacion, a nivel metodoldgico apoya en la descripcion y forma de
andlisis para organizar los resultados bajo el uso del SPSS, el cual también es

empleado en esta investigacion.

Ahora bien, con respecto a la variable clima organizacional, Zambrano (2019)
realizd una investigacion titulada: “Relacion del clima organizacional y satisfaccion
laboral de los funcionarios directivos y asesores de libre nombramiento y remocion
que favorezca la misionalidad de la Unidad para la Atencidon y Reparacion Integral
a las victimas de la sede central en Bogota”, estudio presentado para optar al grado
de Magister en Gestion Social Empresarial en la universidad externado de
Colombia. Su objetivo general fue establecer la relacion del clima organizacional y
satisfaccion laboral articulada con la misionalidad de la Unidad para la Atencion y
Reparacion Integral a las victimas, las dimensiones son fortalezas, debilidades,
relacion e incidencia, satisfaccion laboral y estrategias de mejoramiento del clima
organizacional, sustentados en las teorias de Brunet (2013), Bolafios (2011),

Cuestas (2017), entre otros.

La metodologia utilizada en la investigacion es bajo el enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo, con un disefio no experimental y de campo, el universo corresponde
a los cargos de libre nombramiento y remocion, siendo trece 13 funcionarios
seleccionados del nivel directivo y asesores de la sede Bogota, debido al nUmero
reducido de poblacion no se trabajé ninguna muestra, como técnica se utilizé la
encuesta, el instrumento fue mediante un cuestionario estructurado por cuarenta y

dos items, dirigido a la poblacion estudiada, dicho instrumento fue validado por tres
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expertos en el area, arrojando una confiabilidad de 0.80, ubicandose en una alta

confiabilidad.

Como resultado se evidencié que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral afectan el cumplimiento del cometido misional, cuando los funcionarios
experimentan satisfaccion ante sus labores, puesto de trabajo, entorno, las
personas con las que comparten diariamente y los lideres, desarrollan mejores
funciones que se ven reflejadas en el cumplimiento de los objetivos misionales. En
este sentido, es importante promover una coherencia entre los principios, valores y
objetivos con las capacidades del recurso humano, lo cual es fundamental al cumplir

los retos asociados a la productividad y competitividad.

A modo de conclusion se puede decir que los servidores se sienten
satisfechos, pues tienen una percepcion positiva en torno a los factores y a las
funciones realizadas, sus relaciones con los lideres, los espacios de participacion,
la orientacidn organizacional y las relaciones interpersonales. De esta manera, la
percepcion general es de un ambiente positivo y aceptable. Sin embargo, todas las
subcategorias estudiadas, aunque no tienen una percepcidn negativa, son
susceptibles de mejorar, lo cual implica procesos de acomodacion, transformacion

estratégica y evolucion que pueden llegar a afectar el clima organizacional.

El estudio mencionado se tomé en cuenta para la investigacion, puesto a que
menciona varios elementos relacionados con la variable clima organizacional,
permitiendo ampliar el marco tedrico, asimismo el metodologico que ayudan a la
construccion del instrumento a emplear para la recoleccion de informacion e

igualmente puede apoyar a sustentar el analisis de los resultados.

Seguidamente, se referencia a Acufia (2019), con el estudio titulado: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los docentes y trabajadores de la Institucion
Educativa Politécnico Tapac Amaru, Chilca”, la investigacion fue presentada para
optar al grado de Magister en Administracion de Empresas en la Universidad
Nacional del Centro del Perd, en cuanto a su objetivo general fue determinar la

relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
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docentes y trabajadores de la Institucion Educativa Politécnico Tupac Amaru -
Chilca. Entre sus dimensiones estan la autorrealizacion, satisfaccion laboral,
involucramiento, monitoreo, comunicacion y motivacion. Basados en las teorias de
Brunet (2013), Camargo (2010), Chiavenato (2017), entre otros.

El estudio fue abordado metodolégicamente desde el enfoque cuantitativo, de
tipo explicativa y descriptiva con un disefio descriptivo correlacional. El universo
estuvo conformado por ciento veinte trabajadores del Colegio Politécnico Tupac
Amaru, Chilca, entre docentes y personal administrativo, con una muestra de tipo
censal, asi mismo empleo la técnica de recoleccion de datos a través de un
cuestionario conformado por veinticinco items, con escala tipo Likert, validado por
cinco expertos en el area Recursos Humanos y metoddlogos, arrojando una

confiabilidad de 0.661 por tanto, el instrumento es confiable para su medicion.

Los resultados sefialan que existe una relacion positiva y alta (0,762), con
relacion al clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes y
trabajadores de la Institucibn Educativa Politécnico Tapac Amaru, Chilca. La
organizacion se esfuerza por brindar al empleado una infraestructura adecuada, hay
incentivos, actividades en conjunto para reafirmar la identidad, estos se van a sentir
identificados y por tanto perciben sentimiento de pertenencia y orgullo a la
institucion.

Cabe concluir que, existe una relacion positiva y alta entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes y trabajadores de la
Institucién Educativa Politécnico Tupac Amaru, Chilca. Asi mismo, concluye que, a
mejor clima organizacional, mayor satisfaccion laboral habré, por ende, mejores

oportunidades para la organizacién y colaboradores.

El aporte que ofrece la anterior investigacion tiene que ver con la teoria
requerida para el desarrollo de las variables, dimensiones e indicadores. Sirviendo
de apoyo con relacion al tema a investigar para desarrollar los fundamentos
tedricos, tal es el caso de la variable clima organizacional del Instituto Colombiano

de Bienestar Familiar Regional, La Guaijira.
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Por su parte, Zans (2017) realizo un estudio titulado: “Clima organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la facultad regional multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN, Managua
en el periodo 2016”7, dicha investigacién fue presentado para optar al grado de
Master en Gerencia Empresarial en la universidad nacional autbnoma de Nicaragua,
su objetivo general es analizar el clima organizacional y su incidencia en el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN, Managua, en el periodo 2016. En
cuanto a sus dimensiones fueron liderazgo, estructura organizacional, cultura
organizacional, niveles, cultura organizacional, satisfaccion laboral, sustentado en
las teorias de Chiavenato (2017), Ivancevich et &l (2009), Quintero et al (2008), entre

otros.

La metodologia utilizada fue bajo un enfoque cuantitativo con elementos
cualitativo de tipo descriptivo - explicativo, con un disefio de campo, el universo
fueron 88 trabajadores y funcionarios, en cuanto a la muestra se aplicé un muestreo
no probabilistico tomando a 59 trabajadores y funcionarios. Como técnica de
recoleccion de datos se recurrio a la encuesta, con todo y lo anterior se construyo
un cuestionario, y logra ser validado por 6 expertos en el area de conocimiento, la
confiabilidad se obtiene mediante el paquete estadistico Microsoft Excel 2010,
arrojando una confiabilidad 0.80.

Como resultado se evidenci6 que un 96% de los sujetos encuestado
respondieron afirmativamente que mejorar el clima organizacional incide de manera
positiva en su desempeiio laboral, un factor importante es la aptitud que tenga el
personal al mejoramiento y la necesidad de contribuir con el desarrollo institucional.
La mayoria de los directores y responsables de areas coinciden en reafirmar los
datos obtenidos, al responder de manera afirmativa que mejorar el clima

organizacional incide positivamente en el desempefio laboral.

Entre las principales conclusiones se destacan la de motivar a las autoridades,

jefes y a los responsables de areas de trabajo para que contribuyan a lograr un
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clima organizacional que sea favorable, 6ptimo, con altos niveles de euforia,
entusiasmos, excitacion y orgullo, ademas de eso se debe constituir de una manera
permanente en las consultas, escuchar opiniones, sugerencias de la comunidad
universitarias, permitiendo canalizarlas a través de los dirigentes hasta convertirlas
en unas propuestas en los consejos universitarios, al mismo tiempo harian crecer
el desempefio laboral en la facultad, motivando y generado un ambiente propicio
para la productividad, evitando asi en gran medida la toma de decisiones

individuales y fortalecer la toma de decisiones colectivas.

El antecedente de referencia ha sido de ayuda para la investigacion, ya que
aporto ideas cerca de la variable clima organizacional, la cual contribuyé a la
fundamentacion de las teorias requeridas sobre los aspectos a considerar para el
andlisis del liderazgo y su influencia en el clima organizacional del Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira como base fundamental para

el desarrollo de la técnica de recoleccion de datos.

Seguidamente se encuentra el estudio titulado: “Factores del clima
organizacional en el desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa
Bolivariana “La Mitisus” municipio Cardenal Quintero del estado Mérida”,
presentado por Arenas (2017), para optar al grado de Magister en Educacion en la
Universidad de Carabobo, Venezuela; su objetivo general fue analizar los factores
del clima organizacional en el desempefio laboral de los docentes de la Unidad
Educativa Bolivariana “La Mitisus”, municipio Cardenal Quintero del estado Mérida.
A través de las dimensiones factores del clima organizacional para el desempefio
laboral y factores del clima organizacional que intervienen en el desempefio laboral,
dicho estudio se sustentd en los basamentos teoricos de los autores Reid (2008),
Koontz y Weihrich (2013), Fredlander (2012), entre otros.

La metodologia utilizada en la investigacion es bajo el enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo, con un disefio de campo, la poblacién objeto de estudio estuvo
conformada por 30 docentes, siendo la muestra de tipo censal, como técnica se

utilizé la encuesta y el instrumento fue mediante un cuestionario estructurado por

40



32 items, dirigido a la poblacion estudiada, dicho instrumento fue validado por tres

expertos, arrojando una confiabilidad de 0.83, ubicandose en una alta confiabilidad.

Como resultado se evidencié que, en los factores del clima organizacional en
el desempefio laboral, existe una carencia de liderazgo autocratico, democratico,
motivacion, comunicacion asertiva, capacitacion, manejo de personal, los cuales
constituyen un factor determinante en el mejoramiento del clima organizacional en

el desempefio laboral dentro de la institucién.

Se concluye que existe una alta relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, asi como la existencia de un liderazgo participativo y no
autoritario, de igual forma se establecié un clima favorable, aun cuando existen
problemas de infraestructura e impuntualidad en el pago de las remuneraciones,
siendo estos dos Ultimos, los factores mas significativos a lo largo de la

investigacion.

Este estudio se consider6 como aporte por cuanto sirvio a la investigacion en
el basamento tedrico sobre la variable objeto de estudio los factores que influyen
sobre esta, para dar respuesta al objetivo general de la investigacion como se
analiza el liderazgo y su influencia en el clima organizacional del Instituto

Colombiano de Bienestar Familiar Regional, La Guajira.

Por dltimo, Panta (2019) efectud el trabajo de investigacion: “Liderazgo
gerencial y clima organizacional en la empresa Ailyn Auto Industries SAC, 2017,
presentada para obtener el titulo Magister en Administracion y Direccion de
Empresas, de la Universidad Peruana de las Américas, Peru, cuyo objetivo principal
fue determinar la relacion que existe entre las variables del liderazgo gerencial y el
clima organizacional en la empresa Ailyn Auto Industries SAC, 2017. En cuanto a
sus dimensiones se abordo liderazgo gerencial (autoritario, democratico y liberal) y
clima organizacional (cultura de la organizacién, disefio organizacional y potencial
humano), apoyado en las teorias de Fayol (1986), McGregor (1960), Lewin (1951),
Likert (1969), Robbins y Judge (2009), Sandoval (2004), Amoros (2007), entre otros.
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Metodoldgicamente, el estudio de investigacion es de tipo basico, con disefio
descriptivo -correlacional, de corte transversal no experimental, aplicando el método
hipotético deductivo. La poblacion de estudio estuvo conformada por 61
trabajadores de la Empresa Aylin Auto Industries S. A. C. — 2017, determindndose
trabajar con el total de la poblacion, para recopilar los datos se hizo en un momento
anico, utilizando el cuestionario de Liderazgo Gerencial de Kurt Lewin el cual esta
normalizado por lo tanto no requiere validez por juicio de expertos, el cuestionario
de Clima Organizacional de MINSA, con un nivel de confiabilidad del 0,893

comprobando que es una correlacion positiva muy alta.

Como resultado, el estudio analiz6 que existe relacion entre el estilo de
liderazgo gerencial autocratico y el clima organizacional de la empresa Aylin Auto
Industries S. A. C, segun lo manifestado por los trabajadores hay correlacién entre
el liderazgo gerencial y el clima organizacional, asi mismo se encontro que referente
a los niveles de percepcion del clima organizacional de los trabajadores de la

Empresa, el 68,9% indica ser regular, el 31,1% manifiesta ser bueno.

Se concluye que existe una correlacion entre el liderazgo gerencial y el clima
organizacional, demostrado segun la percepcion de los empleados de la empresa
gue la relacion existente entre ambas variables influye en el liderazgo gerencial. Asi
mismo demostrd, la relacién existente entre la dimensién liderazgo gerencial
autocratica y la variable clima organizacional, no es buena; por lo anterior, no tiene
influencia. Por otro lado, no existe relacion entre la dimension de liderazgo gerencial
democratico y clima organizacional, por ultimo, corrobora que hay correlacion entre

la dimension liderazgo gerencial liberal y clima organizacional.

Este estudio aporta a las dos variables, especialmente porque el titulo guarda
similitud con el del estudio, lo que permite identificar autores para la variable
liderazgo y clima organizacional, los aspectos metodolégicos también
contribuyeron, asi mismo, es util para el momento de hacer los analisis de los
resultados de la investigacion y en las conclusiones especialmente evidenciando o

no la relacién que tiene el liderazgo con el clima organizacional de la empresa.
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2.1.2. Fundamentos tedricos
2.1.2.1. Liderazgo

El concepto de liderazgo no es nada novedoso, a principios del siglo pasado algunos
autores trataron de definirlo y analizar sus implicaciones, los primeros estudios
sobre el liderazgo partieron de la identificacion de los principales rasgos de
personalidad del lider, posteriormente los elementos conductuales de ese gerente,

donde, debe de lograr cierto grado de integracion de fuerzas viables y complejas.

De acuerdo con Robbins et al (2013), el liderazgo se define como “lo que los
lideres hacen, es el proceso de liderar a un grupo e influir en él para que logre sus
metas”. Para Koontz et &l (2012), es el arte o proceso que influye para que las
personas participen activamente, con entusiasmo hacia el logro de los objetivos
propuestos, en teoria, no solo se debe animar a las personas a desarrollar su trabajo
con disposicion, aptitud, sino también a que lo hagan con fervor y confianza. El
fervor es energia que da entusiasmo e intensidad en la ejecucion del trabajo; la
confianza refleja la experiencia, la capacidad técnica, los lideres actlan para
fortalecer que un grupo alcance los objetivos a partir de la aplicacion méaxima de sus

capacidades y habilidades.

Por su parte, Franklin y Krieger (2011) manifiestan que el liderazgo es la
capacidad de influir en las actividades de una persona, grupo o equipo que forma
parte de una empresa orientada alcanzar objetivos y metas en cierta situacion. El
lider se enfoca en las personas, el equipo de trabajo de una manera influyente,
orientando, direccionando el rumbo, convenciendo, comprendiendo, motivando,
capacitando, dando ejemplo, innovando, con una visibn de éxito que origine
procesos; interesado en desentrafiar el porqué de las cosas. Capaz de asumir
riesgos, busca superar la cotidianeidad, rompiendo la monotonia y pensando de

manera estratégica.

Comparando los planteamientos de los autores en cuanto al liderazgo a criterio
de Robbins et &l (2013), Koontz et &l (2012), Franklin y Krieger (2011) definen
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liderazgo centrado en el hacer de los lideres. Es el proceso de liderar a un grupo e
influir en él para que logre sus metas, influyendo en las personas para que participen
con disposicion y entusiasmo hacia el logro de los objetivos del grupo. Sin embargo,
Koontz et al (2012) indican sélo se debe estimular a las personas a desarrollar
disposicion al trabajo, realizar sus actividades con entusiasmo y seguridad,
afirmacion contraproducente, porque el lider debe influir en la totalidad de los

miembros de la organizacion.

Parafraseando, es una relacion donde una persona, en este caso el lider,
persigue influir en otras personas con el fin de cumplir con sus obligaciones
laborales voluntariamente en tareas relacionadas para alcanzar los objetivos
deseados por el lider y el grupo, normalmente estan altamente motivadas realizando
esfuerzos en mantener elevados estandares de desempefio para ellos mismos y

equipos.

Para efectos de la presente investigacion se decidi6 tomar las teorias
expuestas por Franklin y Krieger (2011), al manifestar que el lider debe guiar,
motivar y convencer a los miembros, en el aspecto que indistintamente el escenario
existente estos se sientan comprometidos e identificados con la estrategia, mision,
vision y objetivos para el logro de los resultados esperados en la organizacion, en

fin, poseer una perspectiva estratégica.
2.1.2.1.1. Estilos de liderazgo

El estilo de liderazgo se basa en las caracteristicas de los lideres, tanto exitosos,
como bondadosos o intransigentes, en fin, existen tendencias de estilos muy
estudiados en la prediccion de la eficacia en los resultados de quien ejerce el poder
y la autoridad. Se encuentran varias categorias para comparar y evaluar si en el
exito o el fracaso de la gestion del gerente lider, hay una tendencia de que los lideres
efectivos tienen intereses, capacidades y caracteristicas de personalidad que hacen

un lider menos efectivo.
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De acuerdo con Robbins et al (2013), en la Universidad de lowa, Kurt Lewin y
sus colaboradores realizaron uno de los primeros estudios sobre el comportamiento
de liderazgo, en este trabajo, los investigadores exploraron tres comportamientos o
estilos: autocratico, democratico, y laissez-faire. Para Koontz et al (2012), “algunas
de las primeras explicaciones para los estilos de liderazgo los clasificaban con base
en como los lideres emplean su autoridad. Se consideraba que éstos aplicaban tres

estilos basicos: el lider autocrético, lider liberal, el lider democratico o participativo”.

Por su parte, Franklin y Krieger (2011) expresan que cada situacion puede dar
lugar a cambios de roles entre el lider y los seguidores, lo cual es consecuencia de
la direccionalidad de la influencia: en un grupo, una persona puede ser lider en las
actividades laborales, las ladicas, artisticas, entre otras, originado segun las
habilidades y fortalezas propias de cada persona, asi el lider en cierta situacion
sera seguidor en otras, referente a los estilos se mencionan el autocratico,

situacional, participativo y coaching.

Interpretando la definicién de liderazgo, puede afirmarse que liderazgo es el
proceso de influir en otros para facilitar el logro de objetivos pertinentes dentro de la
organizacion, esto genera esperanza en los seguidores, confianza, refuerza la
conviccion en alcanzar la meta, asimismo, dentro del proceso de direccion los
seguidores se sienten a gusto, estimulados, firmes y con vigor para contribuir con lo

mejor de si en cuanto a su marco de actuacion.

En ese mismo sentido, los sustentos teoricos de Franklin y Krieger (2011), al
exponer que los estilos son el autocratico, situacional, participativo y coaching,
tomando en consideracion que para este estudio se afiade el indicador al liderazgo
transformacional, donde, estos autores son los mas cercano con sus teorias a la
dimensién objeto de estudio. Con esta introduccion se describen a continuacion los

tipos de liderazgo:
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a) Liderazgo autocratico

Desde el nacimiento de las civilizaciones, posteriormente las organizaciones, han
mantenido esquemas conservadores, asi como ortodoxos, en cuanto a la toma de
decisiones y uso de la autoridad por parte de la direccion con respecto a los
subordinados, en cualquier caso, pudiese ser accionistas, gerentes, jefes,
supervisores, al momento de dar una orden buscan la obediencia, ofreciendo

advertencias o beneficios a los supeditados.

Para, Robbins et al (2013), un estilo autocratico “es aquel en el que el lider
tiende a centralizar la autoridad, a dictar métodos de trabajo, a tomar decisiones
unilaterales, asi como a limitar la participacién de los empleados.” Por su parte,
Koontz et al (2012), manifiestan que el lider autocratico “ordena y espera
cumplimiento, es dogmatico y positivo, dirige mediante su capacidad para negar u

otorgar recompensas y castigos.”

A su vez, Franklin y Krieger (2011) afirman que este estilo de liderazgo suele
encontrarse en los entornos en donde el lider es elegido por el grupo o designado
por alguna autoridad exterior, actia como jefe y toma las decisiones personales en
nombre del grupo. En consecuencia, no permite que los miembros de éste participen
de manera alguna en las decisiones. Este tipo de poder es muy riesgoso cuando es
ejercido en una forma sutil, cuando el lider aduce actuar por bien del grupo, simula
entregar a sus integrantes privilegios de voz y voto, cuando en realidad lo dirige con
el fin de permanecer con el poder en sus manos y de seguir actuando bajo sus

propias decisiones.

Este estilo de liderazgo puede constituir una amenaza en la vida democratica
y la participacion organizacional, debido a que el grupo estaria sometido a un alto
grado de control. El lider puede recurrir a diferentes estrategias con el fin de
mantener amigos o informantes dentro del grupo, fomentar la oposicion entre las
fracciones que haya en el mismo motivando a través del debate, las cuestiones de
menor relevancia, mientras las importantes son sujetas a decision por la estructura

de poder ejercida.
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En este sentido, esta investigacion fija posicion con los postulados de Franklin
y Krieger (2011), donde plantea que las decisiones tomadas por el lider son
unilaterales, limita o extingue la participacion de los demas miembros de la
organizacion, donde da 6rdenes esperando cumplimiento irrestricto, centralizando
la autoridad, poder y responsabilidad sobre este lider dogmatico con el fin de
obtener resultados propuestos en nombre del grupo. Interpretando desde la 6ptica
de la investigadora, el liderazgo autocratico se basa en centralizar el proceso de
toma de decisiones en un solo individuo, evita la participacion de los miembros en
cualquier area, donde son subordinados, es una persona que impera y domina,
otorgando recompensas 0 castigos segun fuese el caso, con el fin de obtener

resultados favorables de su gestion dentro de la organizacion.
b) Liderazgo situacional

Actualmente las organizaciones se enfrentan a los distintos cambios provenientes
del macroentorno, donde la directiva debe anticiparse a las distintas situaciones o
escenarios que puedan ocurrir en la misma, es alli donde la funcién del lider
radicaria en dar instrucciones a sus seguidores o subordinados sobre las funciones
a ejecutar para el logro de los objetivos, utilizando el apoyo hacia ellos en aras de

cumplir con sus responsabilidades.

Segun, Robbins y Judge (2013), este estilo “se enfoca en los seguidores y
plantea que un liderazgo exitoso depende de que se seleccione el estilo de liderazgo
correcto, el cual debe ser contingente a la disposicion de los seguidores,” es decir
gue van encaminados al grado de motivacién y cuan capaces son de realizar una
actividad asignada. Este estilo se basa en el andlisis de si los seguidores son
incapaces o0 no estan dispuestos a realizar una tarea, es alli donde el lider necesita
darles instrucciones claras y especificas; si los seguidores estan dispuestos, el lider
simplemente muestra una gran orientacién a la tarea para compensar la falta de

habilidad de los seguidores.

Afade el autor, muchas veces encontramos una compenetracion con relacion

al logro de los deseos del lider, si los seguidores son capaces y no estan dispuestos,
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el lider deberia implementar una estrategia de aplicacion de un estilo participativo,
acompafamiento y apoyo, posteriormente si los seguidores son capaces y estan

dispuestos, el lider no requiere de mucho esfuerzo al alcanzar los logros propuestos.

Sefiala, Hellriegel y Slocum (2010), que es un método de liderazgo que
sostiene que los lideres entienden su propio comportamiento. El lider debe juzgar
con propiedad o conocer intuitivamente el nivel de madurez de sus seguidores y
aplicar entonces un estilo de liderazgo que convenga a ese nivel, debe existir una
disposicion de los seguidores en asumir la responsabilidad de dirigir su propio

comportamiento.

Asimismo, Franklin y Krieger (2011) mencionan la teoria de liderazgo acorde
con las situaciones y contingencias, basadas en la relacién entre las fuerzas del
lider, los subordinados y las caracteristicas propias de la situacion elaborada
originalmente por Tannembaum y Schmidt, aunque luego fue complementada por
otros investigadores, que se basan en el andlisis de las fuerzas en interactuar para

luego condicionarse a una situacion determinada. Las variables en cuestion son:

o La fuerza del lider: caracterizada por su personalidad, el grado de tolerancia
frente a la incertidumbre, su forma de liderar, de comunicarse, su capacidad
para asumir riesgos, afrontar presiones y desafios que se presenten en la
marcha, de decidir, delegar, motivar. de articular; estar en el momento, en la
circunstancia que se le necesite, su don de ubicuidad, capacidad para estar
conectado, comunicado y en sintonia con los seguidores en el momento

preciso.

o La fuerza de los subordinados: conformada por sus caracteristicas especificas
dadas por su experiencia, el entrenamiento para enfrentar situaciones
adversas, su nivel de profesionalismo, competencias, predisposicion en asumir
responsabilidades, a participar; por su grado de tolerancia a la incertidumbre;
sus valores predominantes; su nivel de autonomia y dependencia, del mismo
modo también su comprension de las tareas en el dominio de competencias

dentro los procesos organizacionales.
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o Las fuerzas y caracteristicas de la situacion: esto corresponde al analisis de
los escenarios, la cultura, estructura, los tipos de grupos o equipos, el entorno
y el clima organizacional; los procesos, tareas, tiempos de realizacion, el grado
de cohesion alcanzado por ellos y estan inmerso sobre todo por aquellos

factores externos que inciden dentro de una organizacion.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, en cuanto al liderazgo
situacional los autores consultados presentan ciertas discrepancias, para Robbins
y Judge (2013), este estilo consiste en determinar si los seguidores son capaces o
estan dispuestos a realizar una tarea, a su vez, Hellriegel y Slocum (2010), lo
plantean desde la perspectiva del comportamiento, donde, se debe conocer el nivel
de madurez de sus seguidores, por su parte, Franklin y Krieger (2011) mencionan

la teoria de liderazgo de acuerdo a las situaciones y contingencias.

Es decir, el liderazgo situacional esta caracterizado por la interaccion de las
fuerzas provenientes de la direccidén, de los subordinados y los elementos
caracteristicos de la situacion o contexto, involucra aspectos desde los procesos
decisorios, motivacionales, comunicacionales, el compromiso, habilidades y la
experiencia de los miembros con relacion a la situacion actual del macroentorno con

respecto a la organizacion.

En este sentido, esta investigacion fija posicion con los postulados de Franklin
y Krieger (2011), quienes plantean que el lider dentro de la direccion debe ubicarse
en el contexto, situacién o escenario y de alli depende el enfoque estratégico a
utilizar, tomando en consideracién el comportamiento de los seguidores, su
preparacion y madurez para que estos efectien las actividades encomendadas

logrando los objetivos planteados.
c) Liderazgo transformacional

Las dltimas tendencias del liderazgo, presenta un exponente representativo del
transformacional, con énfasis en el capital humano, donde son involucrados,

permitiéndoles participar, valorando las capacidades de cada uno, orientandolos en
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el quehacer diario, creando un ambiente armdnico, propicio al cambio desde cada
seguidor hasta los grupos en la organizacion, para el logro de los objetivos

estipulados.

Segun Robbins y Judge (2013), los lideres transformacionales “son mas
eficaces porque son mas creativos, pero también alientan a sus seguidores a ser
mas creativos, las empresas que cuentan con lideres transformacionales muestran
una mayor descentralizacién de la responsabilidad, los gerentes son mas proclives
a correr riesgos”. Donde, los planes de remuneracion van dirigidos a los resultados
de largo plazo, facilitando un espiritu corporativo, estos también exhiben un mayor
acuerdo entre los altos directivos acerca de las metas de la organizacion, lo que a

Su vez genera un mejor desempefio organizacional.

Sefiala Hellriegel y Slocum (2010), que el liderazgo transformacional se refiere
“anticipar tendencias futuras, inspirar a los seguidores para entender y adoptar una
nueva vision de posibilidades, desarrollar a otros para que sean lideres o mejores
lideres, y construir la organizacién o grupo como una comunidad de gente que
aprende”, este estilo de liderazgo suele estar en todos los niveles de la organizacion:
grupos, areas o departamentos y divisiones dentro de una organizacion. Los
componentes del liderazgo transformacional estan relacionados principalmente con
los seguidores y son: el estimulo intelectual, la motivacién inspiradora, la influencia

idealizada y la consideracion individualizada.

Por su parte, Ivancevich et al (2009), expresan que este tipo de liderazgo
motiva a los seguidores a trabajar por metas en lugar del interés propio de corto
plazo, por el logro y la autorrealizacion en lugar de la seguridad; es capaz de
expresar una vision clara con el fin de inspirar a los deméas a esforzarse para
lograrla, basandose en la anticipacion de los distintos escenarios, donde, el lider

apunta a todos los miembros, generando crecimiento y satisfaccion.

De acuerdo con lo anteriormente expuesto, los autores utilizados como
referencia teorica para el indicador liderazgo transformacional, Robbins y Judge

(2013) expresan gue este tipo de lideres utilizan la creatividad para el logro de los
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objetivos, mientras, Hellriegel y Slocum (2010), e Ivancevich et al (2009) manifiestan
que estos lideres se anticipan al futuro obteniendo buenos resultados, cuando

expresan una vision clara al lograr inspirar a los demas.

En otras palabras, el liderazgo transformacional, invita a los miembros a
participar en los procesos de decision, fomenta la creatividad, inspira confianza
desde los seguidores al lider, estimula el compromiso institucional, prevaleciendo la
empatia con altos niveles de comunicacion, adaptandose a los cambios
provenientes del macroentorno, este estilo se acomoda a las necesidades del

contexto organizacional.

En relacion con el basamento tedrico utilizado, esta investigacion fija posicion
con los planteamientos de Robbins y Judge (2013), la palabra clave es la
creatividad, asimismo, busca la manera de descentralizar las responsabilidades, las
decisiones, creando un acuerdo entre la direccion con respecto a los objetivos
organizacionales, generando un desempefio por parte de los miembros con

resultado favorable.
d) Liderazgo coaching

El coaching ha sido el elemento de mas rapido crecimiento en el desarrollo del
liderazgo en los ultimos afios, al comprender aspectos relevantes donde esta
encaminado a las personas y las adaptaciones que estas tienen a los cambios
generados dentro del entorno en donde ellos se desenvuelven con el menor trauma
posible, al desarrollar al gerente como lider coaching esas potencialidades del
individuo generaran un mejor desempefio en la organizacién por materializar su

vision e influir en los otros colaboradores.

Afirma Castillo (2012), que el coaching es un proceso en el cual dos 0 mas
personas interactian, estableciendo una relacién en la que una de ellas ayuda a la
otra entrenandolo a conseguir sus objetivos, el lider coach debe ser capaz de
generar y sostener una relacion de confianza, confidencialidad con cada individuo,

su interés debe centrarse en ayudar al individuo a pensar, desarrollar y maximizar
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sus propias competencias, la persona entrenada no aprende del coach, sino de si
mismo estimulado por él, debe evitar transmitirle su experiencia propia con el fin de

no subestimar a la persona como tal.

El coaching o direccion y el liderazgo comparten un principio comdn: ambos
ayudan a encontrar el camino hacia el logro de una meta. Segun Launer (2008),
(citado por Franklin y Krieger, 2011), el coaching se define como “el arte de facilitar
el desarrollo potencial de las personas y de los equipos para alcanzar objetivos

coherentes y cambios en profundidad”.

A su vez, Franklin y Krieger (2011) mencionan, que el coach acompafia a
individuos, grupos y organizaciones en sus procesos de cambio, utilizando técnicas
de mejoramiento de su desempefio personal, profesional, equipo y organizacional.
Busca actuar sobre coherencia, valores, relaciones, con el fin de construir redes,
que enfoquen lineas de misién, vision, valores comunes en pro del desarrollo
institucional. Ademas, ayuda a enfrentar los procesos de cambio, interfiriendo en la
interpretacion de la realidad de las personas que la conforman, se reinventen a si
mismas en dicho contexto en el caso de los lideres, redefinan la posicién de sus

seguidores, grupos, equipos, preparandolos para la accion y el emprendimiento.

Con referencia a lo anterior, tomando las referencias de los autores
consultados estos divergen en cuanto al liderazgo coaching, para Castillo (2012), el
interés centrar en ayudar a desarrollar y maximizar las competencias del individuo,
por su parte, Launer (2008) se refiere al desarrollo potencial de las personas y de
los equipos, Franklin y Krieger (2011) dicen que este estilo de liderazgo persigue

que el individuo se reinvente a si mismo.

En otras palabras, el liderazgo puede definirse en términos muy similares,
donde, el lider es un coach, al aplicar un conjunto de técnicas de coaching
adecuadas permite desarrollar personas y equipos en las organizaciones,
especialmente apropiadas para entrenar lideres y ejecutivos con el fin de garantizar
el proceso de cambio organizacional, redireccionandose dia a dia en aras de

obtener los resultados esperados.
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En efecto, se fija posicion con los sustentos tedricos de Franklin y Krieger
(2011), donde este manifiesta que el coach guia a los miembros de la organizacion
en la adaptacion del cambio, tomando en cuenta la mision y visién institucional, del
mismo, ajustandose al contexto de la realidad actual, para obtener el mayor
potencial del lider gerente basado en las competencias de este, obteniendo un

resultado positivo en cuanto a las relaciones con los seguidores.
2.1.2.1.2. Habilidades del lider

El lider para ser buen lider debe presentar ciertas caracteristicas peculiares en el
manejo del poder mostrando firmeza y seguridad en las distintas situaciones
presentadas dentro de la organizacion, desde una toma de decision comun y
corriente, hasta poseer una visién mas alla de los distintos escenarios y asi lograr
los objetivos dentro de la misma, estas pueden ser intrinsecas en el individuo o a

través de la formacién empresarial.

Segun Robbins y Judge (2013), una manera de considerar lo que hacen los
gerentes consiste en fijarse en las habilidades o competencias que necesitan para
alcanzar sus metas, los investigadores han identificado varias aptitudes que
distinguen a los gerentes eficaces de los ineficaces, entre ellas las aptitudes

técnicas, habilidades humanas y destrezas conceptuales.

Afirma, Koontz et al (2012), que existen tres tipos de habilidades de los
administradores siendo estas las habilidades conceptuales, humanas y técnicas,
agregando una cuarta, la de disefiar soluciones, la importancia relativa de las
mismas puede ser distinta en los diferentes niveles de la jerarquia organizacional
mostrando firmeza y seguridad hasta poseer una vision de los distintos escenarios

y lograr obtener los objetivos propuestos.

A su vez, Franklin y Krieger (2011) mencionan la importancia del nivel
educativo y la experiencia adquirida por los administradores a lo largo de su vida
profesional en el desarrollo de las habilidades que permitan cumplir los resultados

demandados por la organizacion con el objetivo de posicionarse y lograr ventajas
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competitivas sustentables. Las habilidades mencionadas pueden integrarse en tres
categorias clave, las conceptuales, de trato personal y técnicas; el desarrollo
alcanzado por el gerente en las mismas depende de su trayectoria, experiencia y

posiciones que ha ocupado en la jerarquia dentro de la organizacion.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, los autores consultados,
coinciden que las habilidades gerenciales son competencias necesarias para los
gerentes al momento de fijar sus metas, clasificadas en tres perspectivas las
conceptuales, de trato personal y técnicas, permitiendo el logro de los objetivos

exigidos por la organizacion.

Cabe decir, el lider dentro de una organizacibn a pesar de poseer
conocimiento en materia gerencial, indistintamente si proviene de una formacién
académica o producto de la practica, para un buen manejo de ese conglomerado
gerencial que involucra elementos como planes, estrategias, toma de decisiones,
motivacion, debe poseer un conjunto de habilidades que permitan el cumplimiento
de los objetivos planteados, desde la perspectiva conceptual, interpersonal y

técnicas.

En este propdsito, esta investigacion fija posicion con los sustentos tedricos
de Franklin y Krieger (2011), quienes categorizan las habilidades del gerente en
conceptuales, de trato personal y técnicas, asimismo, al aplicarlas correctamente
tendr& un manejo adecuado con los miembros, donde el nivel de progreso
alcanzado por el gerente va a depender de su recorrido y de los distintos logros

obtenidos dentro de la organizacion.
a) Habilidad interpersonal

En toda organizacion el trato personal es importante debido a que el mismo facilita
la interaccion entre todos los miembros, indistintamente de su jerarquia, mas aun
en el nivel estratégico gerencial, donde las relaciones interpersonales entre gerente

y subordinado, al ser las mas apropiadas facilitan la comunicacion, propician la
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armonia, la fraternidad entre los miembros, con el fin de evitar incomodidades entre

ellos, que obstaculicen el logro de los objetivos.

Sostienen Robbins y Judge (2013) que las habilidades de trato personal
pueden lograr entender, motivar, apoyar y comunicarse con otras personas, tanto a
nivel individual como en grupo, es lo que define las habilidades humanas. Muchas
personas son eficientes en lo técnico, pero quizds no poseen habilidades de
escucha y sean incapaces de entender las necesidades de los demas, o bien,

tengan dificultades para manejar conflictos.

Los gerentes pueden logran objetivos a través de otras personas, siempre y
cuando cuenten con buenas habilidades humanas. Por su parte, Koontz et al (2012)
consideran a las habilidades humanas utiles en las interacciones frecuentes con
subordinados. Para reforzar este criterio, Franklin y Krieger (2011) afirman que
“tienen que ver con la interactuacion efectiva con las personas, la capacidad de
trabajar bien con los demas, de manera individual como en grupo, exige mostrar
una actitud positiva, respetarlos, expresar verbalmente y por escrito las ideas, asi

como, saber negociar.”

Después de las consideraciones anteriores, en cuanto a la conceptualizacion
de las habilidades de trato personal existen ciertas diferencias en cuanto a la
postura de los autores, Robbins y Judge (2013), este permite entender, motivar,
apoyar y comunicarse con otras personas. Por su parte, Koontz et al (2012)
manifiestan las habilidades humanas son utiles en las interacciones frecuentes con
subordinados, finalmente, Franklin y Krieger (2011) indican que tienen que ver con
la interactuacion efectiva con las personas, la capacidad de trabajar bien con los

demas.

Parafraseando al igual que las habilidades conceptuales, las habilidades
interpersonales son adquiridas mediante la formacién y el aprendizaje, pero también
a través de la experiencia y el discernimiento de las areas propias de la

organizacion, lo cual solo es posible estando en contacto periodico con las
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decisiones o esquemas conducentes a la obtencion de resultados concretos de

acuerdo con su objeto de creacion, asi la tactica y las capacidades centrales.

En efecto, Franklin y Krieger (2011) manifiestan que las habilidades
interpersonales son nutridas por el conocimiento de las areas de formacién y
técnicas, originadas a través de la constante ejecucion de decisiones en materia
gerencial para el empleo correcto de los recursos humanos, financieros y

tecnolégicos como columna a otras areas en la organizacion.
b) Competencias técnicas

La competencia técnica se refiere a el conocimiento en ciertos aspectos
organizativos, como suma de esfuerzos para el cumplimiento de una meta
establecida, la experiencia adquirida en la implementacion de todo tipo de medidas
para mejorar el rendimiento, pericia en cuanto a realizacion de tareas en empresas
del mismo sector, la capacitacion, formacion o adiestramiento obtenido por los

miembros con fin de realizar las actividades con eficiencia.

Robbins y Judge (2013) “lo denominan aptitudes técnicas que incluyen la
capacidad de aplicar el conocimiento y la experiencia especializada, cuando las
destrezas que poseen los profesionales frecuentemente concentran las habilidades
gue han adquirido en el transcurso una educacion formal extensa.” Desde ese punto
de vista, los profesionales no tienen el monopolio de la pericia técnica, no todo es
aprendido en las escuelas o con programas formales de capacitacion, sino en la
marcha de la realizacion del trabajo que se le asigne. El asumir un trabajo requiere
conocimiento especializado para el buen desarrollo de este, muchos individuos en

el trabajo refuerzan su habilidad técnica.

Por su parte, Koontz et &l (2012) expresan que las habilidades técnicas son
de maxima importancia para los supervisores. Sostienen, Franklin y Krieger (2011),
gue estas habilidades “involucran el conocimiento y la experiencia en determinados
procesos, técnicas o herramientas propias que se utilicen dentro del cargo o area

especifica que ocupa el administrador en la organizacion.” Para que un

56



administrador sea efectivo es indispensable el dominio equilibrado de sus
habilidades conceptuales, trato personal y nuevas técnicas permitiéndole alcanzar
los resultados deseados, la carencia de una de ellas o la utilizacion inadecuada,

conllevan a la perdida de la cohesién e impiden el logro del impacto buscado.

En cuanto a las habilidades técnicas los autores consultados presentan
coincidencias significativas, sin embargo, Robbins y Judge (2013) lo denominan
aptitudes técnicas, incluyen la capacidad de aplicar conocimiento 0 experiencia
especializada. A su vez, Koontz et al (2012) expresan que son de maéaxima
importancia para los supervisores. Por otra parte, Franklin y Krieger (2011)
corresponden al conocimiento y experiencia en determinados procesos o técnicas

inherentes al cargo.

Parafraseando a los autores anteriores, las competencias técnicas abarcan las
nuevas preparaciones del gerente en cuanto a nuevas rutinas, técnicas novedosas,
conduccion de programas, implementacion de herramientas, que permitan
divulgarse a los subordinados, donde, estos puedan destinarlos en las distintas

areas funcionales de la organizacion.

A los efectos presentes, la investigacion fija posicion con los basamentos
tedricos de Franklin y Krieger (2011), donde contempla que las competencias
técnicas involucran la experiencia, asi también el conocimiento de métodos,
técnicas, situaciones de trabajo, producto de la practica adquirida, apoyado por la
capacitacion de acuerdo con la posicion jerarquica correspondiente, seguido de una

interaccion con el entorno.
c) Competencia conceptual

La competencia conceptual en la actualidad es primordial en la integridad de un lider
para su buen desenvolvimiento, donde deben existir dos fuentes capaz de transmitir
ese conocimiento en el individuo, la primera proveniente de la formacion académica

antes del ingreso a la organizacion, asi como durante la permanencia de esta, la
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segunda, es la funcién de capacitacion para el gerente, lider o personal controlado

por medio de encuentros, charlas, talleres, cursos, entre otros.

De acuerdo con Robbins y Judge (2013), los gerentes deben tener la
capacidad intelectual de analizar y diagnosticar las situaciones complejas
presentadas en el dia a dia, dichas tareas requieren destrezas conceptual
encaminadas en la toma de decisiones asumidas por los gerentes una vez
identifiquen los problemas, desarrollen alternativas de solucion, evaliuen dichas
alternativas y seleccionen la mejor opcién de un curso de acciones, estos deben ser
capaces de estructurar un plan de accién y llevarlo a cabo, la habilidad en integrar
nuevas ideas con procesos existentes e innovadores en el trabajo, también es una

destreza conceptual en los gerentes actualmente.

Sefala Koontz et &l (2012), que “las habilidades humanas son utiles en las
interacciones frecuentes con subordinados.” De otro lado, Indican Franklin y Krieger
(2011), que las habilidades conceptuales se demuestran en la medida que la
capacidad de pensar y forjar abstracciones sobre situaciones reales o tedricas,
contemplan a la organizaciébn como un todo, es representar las situaciones y las
relaciones existentes entre sus partes, visualizar la manera de la interactuacion de
la organizacion en su propio entorno, asimismo concebir las causas y efectos al

formular diagndsticos respecto a una situacion determinada.

Agrega el autor, la educaciéon formal y la capacitacion no formal juegan un
papel importante al momento de adquirir habilidades conceptuales, los estudios a
nivel técnico, de licenciatura o posgrado en administracion general, estratégica, del
conocimiento, de operaciones, por procesos, por valores y por competencias,
aunados a los conocimientos en finanzas corporativas, marketing estratégico,
tecnologia de la informacion, inteligencia de negocios y sistemas de informacion,
son indispensables para el buen desempefio de los administradores dentro de las

organizaciones.

De acuerdo con los razonamientos realizados, los autores estudiados

presentan coincidencia a grandes rasgos en cuanto a la definicion de habilidades
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conceptuales, sin embargo, para Robbins y Judge (2013), los gerentes deben tener
la capacidad intelectual de analizar situaciones complejas, dichas tareas requieren
una destreza conceptual. Por su parte, Koontz et al (2012) refieren que las
habilidades humanas son Utiles en las interacciones frecuentes con subordinados y
Franklin y Krieger (2011), demuestran en la capacidad de pensar y forjar
abstracciones sobre situaciones reales o tedricas, contemplar la organizacion como

un todo.

Es decir, las habilidades conceptuales hacen referencia a la capacidad de un
gerente segln sus pensamientos y conocimientos, que permitan afrontar
circunstancias complejas, con la finalidad de escoger la mejor alternativa ante
situaciones dentro de la empresa, es un rasgo diferenciador en la toma correcta de

las decisiones, particularmente en los procesos de planificacién y organizacion.

En este sentido, esta investigacion fija posicion con los postulados de Franklin
y Krieger (2011), dado que expone, las organizaciones tienden a enriquecer las
habilidades de su jerarquia administrativa promoviendo la colaboracion constante
en eventos de formacion, capacitacion, desarrollo y actualizacién, donde, se integre
al conocimiento conceptual de los gerentes, representando un valor agregado,

ademas de poseer conocimientos académicos.
d) Competencia comunicativa

La comunicacion conduce a orientar las acciones, modificando los
comportamientos, actitudes, percepciones, representaciones y conocimientos. A su
vez, influye en el modo de decidir, modelar y normar conductas, asimismo, la
manera como los miembros se expresan ante sus comparieros, produciendo una
respuesta entre las partes, generando una retroalimentacién que conlleve a una

interaccion social en la organizacion.

Fundamentalmente, la comunicacion es la transferencia de informacién de un
emisor a un receptor, quien debe entenderla. En su sentido mas amplio, Koontz y

Weihrich (2013), afirman que el propoésito de la comunicacion en una empresa es
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efectuar un cambio, es decir, influir en las acciones encaminadas a su bienestar.
Ademas, es esencial para el funcionamiento interno de las organizaciones debido a

gue integra las funciones administrativas.

Por afiadidura, el autor refiere la necesidad, del proceso de comunicacién en
aras de difundir las metas, trazar planes, organizar los recursos dados, crear un
clima en que las personas colaboren; ademas, facilita las funciones administrativas
y relaciona la organizacion con su ambiente externo, a través, de la
retroalimentacion de informacion los administradores o lideres se concientizan

acerca de las necesidades de todos los actores involucrados,

Para Franklin y Krieger (2011), la comunicacién es un proceso de interaccion
social por medio de simbolos y enunciaciones que puede ser interindividual,
intergrupal, intraorganizacional o interorganizacional. Es una accion enfatizada en
buscar influir en las visiones, opiniones, fundamentos, comportamientos de otro u
otros utilizando el lenguaje, incluido el emotivo y expresivo como canal de

interrelacion entre los seres humanos.

Por otra parte, Mlnch y Garcia (2017) expresan la comunicacién puede ser
definida como el proceso a través del cual se transmite y recibe informacion en un
grupo social. En efecto, quien ejerce la funcion directiva para poner en marcha sus
planes, necesita sistemas de comunicacion eficaces, cualquier informacion errada
crea confusiones, que disminuyen el efecto rendidor del grupo y van en contra del

logro de los objetivos.

Después de las consideraciones anteriores, los autores consultados Koontz y
Weihrich (2013), Franklin y Krieger (2011) y Miinch y Garcia (2017) coinciden en
que la comunicacion permite difundir las metas, trazar planes, organizar los recursos
dados, crear un clima colaborativo entre las personas, la estrategia gerencial
permite cohesionar grupos en la organizacién, ejerciendo la funcién directiva para

iniciar sus planes.
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En otras palabras, el sentido esencial del concepto de comunicacion dentro de
la organizacion es el suministro de informacion en todos los niveles, derivando en
la empresa en un adecuado desarrollo estableciendo los canales correctos con el
fin de que fluya el contenido en la direccion deseada, evitando la tergiversacion de
la informacion, cimentado en la forma de expresarse desde la perspectiva emocional

para una adecuada interpretacion por quien lo recibe.

Lo anteriormente expuesto toma como referencia las teorias expuestas por
Franklin y Krieger (2011), al manifestar es una accién que busca influir las visiones,
opiniones, fundamentos, comportamientos de los miembros utilizando el lenguaje,
incluido el emotivo y expresivo como canal de interrelacion, buscando la manera de
abordar la relacion entre la locucién utilizada en la organizacion, con respecto a la

retroalimentacion generada en la misma.
e) Motivacion

En un mundo tan complejo y competitivo, para las organizaciones es esencial
asegurar la participacion entusiasta de todos sus empleados, de manera que se
pueda aumentar la productividad y creatividad a largo plazo, conllevando a la
innovacion, perseverando la empresa ante los cambios, con una estrategia
sostenible y con resultados esperados, convertidos en objetivos materializados por

los miembros de esta, de alli la importancia de la motivacion.

De acuerdo con Koontz y Weihrich (2013), es un término general aplicado a
todos los impulsos, anhelos, necesidades, deseos y otras fuerzas similares. A su
vez los administradores que motivan a sus subordinados inciden positivamente a
gue estos satisfagan esos impulsos, anhelos, deseos, necesidades y los induce a

comportarse de manera para la organizacion.

Desde el punto de vista situacional y de desarrollo humano, Franklin y Krieger
(2011) aplican a los objetivos y valores mas inmediatos que la persona tiene en
relacion con su trabajo mismo pudiendo estar o no intimamente ligados a las

necesidades sociales o biolégicas aprendidas, cambiando de manera notable de un
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individuo a otro segun la edad, etapa de desarrollo y la interaccion establecida con

los distintos grupos o equipos de la organizacion donde interviene.

Indica Bateman y Snell (2016), que son las fuerzas que dan energia, dirigen y
sostienen los esfuerzos de una persona. Por esta razén, entender las causas que
generan los comportamientos de las personas dentro del trabajo no es tarea facil
para los administradores, actualmente se viene ampliando el conocimiento de este
término con el fin de proporcionarle a los lideres técnicas practicas y eficaces que

contribuyan aumentar el rendimiento personal.

Es por ello, que motivar, en su acepcion méas sencilla, significa mover,
conducir, impulsar la accion. Conciben Miinch y Garcia (2017), que la motivaciéon es
la labor mas importante de la direccion y a la vez es la mas compleja, pues a través
de ella se logra buena ejecucién del trabajo tendiente a la obtencion de los objetivos,
de acuerdo con los estandares o patrones esperados en el cumplimiento de las

actividades de una manera racional y eficiente.

En los marcos de las observaciones anteriores, los autores consultados
discrepan en cuanto a la conceptualizacion de motivacion, para Bateman y Snell
(2016), es la fuente interna de la energia que empuja a los individuos; mientras,
Franklin y Krieger (2011) se refieren a los objetivos y valores mas inmediatos que la
persona tiene en relacién con su trabajo; finalmente, Minch y Garcia (2017) lo
visualizan desde la perspectiva de la direccion para el logro de los objetivos

organizacionales.

Cabe decir, la motivacion es un factor que contribuye al reconocimiento de una
persona como lider en la empresa, estimular a otro actuar hacia la direccién
deseada, al conocimiento de este elemento en los seres humanos es de suma
importancia para el directivo de un equipo, ya que debe crear las condiciones
necesarias en la autorrealizacion del trabajo, condicidén sine qua non de un gerente

conocer las necesidades de sus subordinados.
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Para efectos de la presente investigacion se decidi6 tomar las teorias
planteadas por Franklin y Krieger (2011), manifestando que la motivacién se
sintetiza en la fuerza o fuente de energia que influye directamente en los individuos,
ocasionados por factores exdgenos, provenientes de acciones del proceso de
direccion a través de los lideres de una organizacién para el logro de las metas, es

esencial en el proceso de direccion y la fuerza interna de cada individuo.
f) Trabajo en equipo

Dentro de las organizaciones las actividades de baja complejidad o propiamente
individuales no se estructuran en equipos porque se le asigna o se destina a la tarea
propiamente especifica; contrario, a la realizacion de labores complejas las cuales
requieren tener una buena estructura de equipo que desarrolle la creatividad, el
aprendizaje organizacional y los equipos que tengan competencias que le permitan

abordar la tarea con eficiencia.

Segun Robbins et al (2013), los equipos de trabajo son grupos cuyos
miembros alnan esfuerzos con el fin de realizar una actividad y lograr alcanzar una
meta comun, utilizando una sinergia positiva, responsabilidad individual, asi como
las habilidades complementarias requeridas, esto aclara por qué muchas
organizaciones han reestructurado sus procesos de trabajo en torno a equipos,
donde, los gerentes buscan una unién positiva del grupo que ayude a la

organizacion a mejorar su desempefio encaminado al logro de la meta esperada.

Por su parte, Franklin y Krieger (2011) expresan que es un grupo real cuyos
miembros interactdan entre si, integrado por colaboradores que forman parte de
una unidad de gestion en busca de alcanzar los resultados dentro la organizacion,
sus miembros ocupan puestos interrelacionados en una area claramente definida y
su composicion suele ser fija, compartiendo ciertos objetivos que guian sus
acciones, a través del desarrollo de una actividad cuyo resultado es un producto o

un servicio entregado en cierto tiempo.
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A su vez, Hellriegel y Slocum (2009) sefialan que es un equipo lo constituye
un numero de empleados que poseen competencias complementarias, entre ellas
las habilidades, capacidades y conocimientos, comprometidos con metas de
desempeiio comunes y relaciones interactivas consideradas mutuamente
responsables, la esencia de cualquier equipo este forjado en el compromiso
compartido de los integrantes en el desempefio colectivo con fin el de cumplir la

meta.

Cabe decir, son la unidad minima de trabajo en una organizacion, por encima
de la persona observada en la individualidad, ellos son la clave de lo mas intangible
en el desempefio organizacional, representan un puente en cuanto a el modo de
relacionarse de las personas, son un modo de laborar para la consecucion de los
objetivos y resultados, de los anteriores se fija el conocimiento y la capacidad de

aprendizaje organizacional.

De lo anteriormente expuesto, se referencian las teorias de Franklin y Krieger
(2011), al considerar que los miembros interactian entre si, estos se componen de
empleados que forman parte de una unidad de gestion, proporcionando resultados
a la organizacion, dirigiendo la cultura, desarrollando la motivacion, donde, el trabajo
en equipo es un grupo organizado con metas claras orientadas alcanzar los

objetivos propuestos.
2.1.2.2. Clima organizacional

El ambiente donde un individuo labora cotidianamente, el trato que un miembro con
funciones directivas con respecto a los supeditados, la relacibn en conjunto,
incluyendo actores externos, todos estos elementos van conformando lo que
denominamos clima organizacional, este puede ser un lazo o un impedimento para
el buen desemperfio de la empresa como tal o de grupos que intervienen en ella,
también puede ser un elemento de distincion e influencia en la conducta de los

involucrados.
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Indica Chiavenato (2017), que “es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influye en su
conducta.” Como una consecuencia del concepto de motivacion a nivel individual
surge el concepto de clima organizacional en cuanto al nivel institucional, haciendo
referencia a un aspecto importante de la relacion entre personas y organizaciones,
donde los individuos estan continuamente en un proceso de adaptacion a diversas
situaciones con el objeto de satisfacer sus necesidades y mantener cierto equilibrio
individual, esta adaptacion no se restringe a la satisfaccion de las necesidades
basicas, también comprenden la satisfaccion correspondiente al ambito social, de

estima y autorrealizacién denominadas necesidades superiores.

A su vez, Brunet (2013) afirma que el clima organizacional “constituye una
configuracion de las caracteristicas de una organizacion, asi como las
caracteristicas personales de un individuo pueden constituir su personalidad”,
contribuyendo como componente multidimensional de elementos dentro del
proceso, disefio y estructura organizacional, guiando el estilo de liderazgo y

habilidades del gerente.

Por su parte, Guizar (2013) refiere al caracter positivo 0 negativo del entorno
laboral, su finalidad basica es crear un ambiente excelente para los empleados que
contribuya a la salud econémica de la organizacién. Los elementos de un programa
tipico de clima en el trabajo comprenden aspectos como la comunicacién abierta,
sistemas equitativos de premios, interés por la seguridad laboral de los trabajadores

y la participacién de éstos en el disefio de los puestos.

Tomando en consideracion los autores consultados en cuanto al clima
organizacional estos coinciden, en la percepcién que tienen los miembros de una
organizacion influyendo en su comportamiento, interviniendo en el desempefio,
armonia, rendimiento, conflictos, habilidades, interrelaciones de las personas; con

respecto a los resultados esperados dentro de la misma.

Interpretando, el clima organizacional es la percepcion de como el individuo se

siente en su lugar de trabajo, soportado en el ambiente que lo rodea, donde, la
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percepcion depende, en buena medida, de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la empresa, de alli el clima en el

trabajo refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

Con relaciéon al basamento tedrico utilizado, este estudio fija posicidén con los
planteamientos de Brunet (2013), al exponer al clima organizacional como el
conjunto de caracteristicas intactas que representan una organizacion, la distinguen
de otra e influye en el comportamiento de las personas que la conforman, pudiendo

ser capaz de intervenir en la productividad, eficacia y eficiencia organizacional.
2.1.2.2.1. Estructura organizacional

Por medio del disefio de la estructura organizacional, la direccién establece las
expectativas de los individuos y los grupos con el fin de lograr los propésitos dentro
de la organizacion; para alcanzarlos, hay que realizar las cargas de trabajo por
medio de la division de este, departamentalizacion y coordinacion, donde, la
estructura como marco de actuacion de las distintas actividades y tareas de cada

miembro, permite el cumplimiento de las metas.

Por lo anterior, Robbins y Judge (2013) la definen como la manera en la cual
estan divididas las actividades en los diferentes puestos de trabajo, agrupan y
coordinan formalmente, los gerentes deben considerar los seis elementos
fundamentales requeridos en un buen disefio de la estructura dentro de una
organizacion como lo es la especializacién en el trabajo, departamentalizacion,
cadena de mando, extensién del control, centralizacion, descentralizacion y

formalizacion.

Asimismo, Robbins et al (2013) afirman que esta se crea a través de una
funcién gerencial dentro de la organizacion, cuando un gerente implementa cambios
en la estructura, se esta llevando a cabo el disefio organizacional, donde implica
tomar decisiones acerca del desarrollo de los trabajos especializados, las reglas,

guias, en las conductas de los empleados y el nivel de toma decisiones.
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Por su parte, Ivancevich et al (2009) refieren que es un factor importante
influyente en el comportamiento de los individuos y grupos integrantes de la
organizacion, las nuevas reglas de operacién en el ambiente global de los negocios
actuales prestan mucha importancia a las consideraciones de estructura y disefio,

donde, los directores enfrentan diversas posibilidades estructurales.

Después de las consideraciones anteriores, los autores consultados en
relacion con la estructura de la organizacion coinciden en afirmar que las actividades
del puesto de trabajo se dividen, agrupan y coordinan, donde, toman decisiones
acerca del como deberan ser los trabajos especializados, influyendo en la conducta

de las personas y lo grupos que conforman la organizacion.

Cabe decir, todas las organizaciones indistintamente de su naturaleza o
tamafio poseen estructura organica, caracterizandose por ser un marco donde se
aglutinan las funciones, tareas, actividades y deberes asumidas por los miembros
con responsabilidad, supeditados bajo una jerarquia de mando, coordinados con el
resto de las areas de la organizacién de acuerdo con la especializacion de cada

trabajador.

Lo anteriormente expuesto toma como referencia las teorias de Robbins et al
(2013), quienes manifiestan que la estructura de la organizacion se crea a través de
una funcién gerencial dentro de la organizacién, interactuando con el disefio
organizacional, basados en el proceso del contexto de la administracion,
involucrando personas, grupos, actividades, funciones, deberes, jerarquia y

coordinacion.
a) Coordinacién

Hoy por hoy las organizaciones, efectian el proceso de organizacion desde la
division de la carga de trabajo a través de la departamentalizacion por funciones,
bajo una cadena de mando superior, finalizando con la coordinacion, donde esta

debe soportarse en un todo armonioso, congruente y sistémico, permitiendo el logro
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de los objetivos empresariales entre las distintas unidades funcionales que la

conforman.

Segun Minch y Garcia (2017), nace de la necesidad de sincronizar los
esfuerzos con el fin de realizar eficientemente una tarea, este proceso es
indispensable porque permite complementarse con la division del trabajo, buscando
lograr la unidad de esfuerzos, es decir, donde las funciones con los resultados se
desarrollen e interrelacionen con facilidad, sefialando lo referido a la sincronizacién
de los recursos y los esfuerzos de un grupo social, con el fin de lograr la oportunidad,

unidad, armonia, rapidez en el desarrollo y en la consecucion.

Indica Chiavenato (2017), que se refiere a los medios de integracion al igual
gue los enlaces de todas las partes de la organizacion, a mayor diferenciacién
aumenta la necesidad de coordinar las diferentes partes del todo, con la finalidad
de obtener un funcionamiento coherente, armonico y sinérgico, se aplica por la
existencia de una estructura heterogénea, asi como también por la division del

trabajo que fragmenta las tareas mayores en partes menores.

Segun Bateman y Snell (2016), la definen como los procedimientos aplicados
en las diferentes partes de una organizacion con el objetivo de alcanzar la mision
de esta. Asimismo, los autores refieren que los administradores deben considerar
los temas de integracion en la medida donde se logre diferenciar las estructuras,
debido a que las areas especializadas no pueden desarrollarse en forma totalmente

independiente.

De acuerdo con los razonamientos realizados, los autores consultados
presentan discrepancias en cuanto a la coordinacion en una organizacion, segun
Minch y Garcia (2017), es sincronizar los esfuerzos para realizar eficientemente
una tarea; por su parte, Chiavenato (2017) se refiere a los medios de integracion y
enlace de todas las partes de la organizacion; finalmente, Bateman y Snell (2016)
afirman que todas las areas especializadas no pueden desarrollarse en forma

totalmente independiente, por eso debe existir una integracion del todo.
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En toda organizacidbn debe prevalecer una sintonia entre los objetivos
planteados y las metas de cada departamento, coexistiendo una informacion fluida
entre las distintas areas de una empresa, buscando una integraciéon sincronizada
entre las funciones de produccién, mercadeo, finanzas, recursos humanos, apoyado
por la division del trabajo y departamentalizacion como elementos del proceso de

organizacion.

En relacion con el basamento tedrico utilizado, esta investigacion fija posiciéon
con los planteamientos de Minch y Garcia (2017), exponiendo la unificacion de
esfuerzo de todas las areas funcionales de la organizacion, donde, los resultados
esperados se cumplan con la participacion armoénica y sincronizada de las unidades
administrativas involucradas, a través de sus miembros, fundamento en la divisién

del trabajo como componente importante dentro del proceso organizacional.
b) Especializacion del trabajo

La especializacion del trabajo permite dentro de una organizacion utilizar de una
manera eficiente las multiples habilidades de sus trabajadores, en la mayoria de las
empresas, algunas tareas requieren de habilidades muy avanzadas, mientras otras
pueden realizarse con niveles inferiores, clasificandolas en las diferentes

actividades y el grado de nivel que debe tener quien la va a desarrollar.

Indica Robbins et &l (2013), que la especializacion del trabajo consiste en
dividir las actividades laborales en tareas especializadas por separado, cada
trabajador se especializa en s6lo una parte de la actividad, en lugar de realizarla
toda, con el fin de aumentar la produccién laboral, este tipo de metodologia cuando
existe una rotacion interna del personal con respecto a los puestos de trabajos evita

gue los miembros sean imprescindibles en un cargo laboral.

Asimismo, para Ivancevich et al (2009), el grado de especializacion de los
empleados es una consideracion critica donde establecen el margen de control de
todos los niveles de la administracion, por lo general un miembro con funciones

administrativas en el nivel organizacional mas bajo puede supervisar a mas
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subordinados porque el trabajo a ese nivel es mas especializado y menos
complicado que en los niveles superiores de mando, la direccion puede combinar
puestos muy especializados con otros similares en departamentos relativamente

grandes porgue los empleados tal vez no necesiten supervision cercana.

Para Hellriegel y Slocum (2009), es el mejor medio para utilizar a los individuos
y a los grupos de individuos, el limite de la especializacion se determina a través de
varios métodos con el fin de llevar a la practica la especializacion del trabajo, estos
métodos, como los estandares de trabajo, los estudios de movimiento y tiempo,

subrayaban las dimensiones técnicas del mismo.

De lo anteriormente expuesto, los autores consultados poseen similitudes en
cuanto al sustento tedrico de la especializacion haciendo referencia a las tareas
especializadas por separado, la direccion puede combinar puestos muy
especializados, utilizando métodos con estandares de trabajo, donde, cada

trabajador se dedica a una sola actividad segun su capacidad.

En otras palabras, la especializacion describe el grado en que las actividades
de la organizacién se subdividen en puestos de trabajo separados, lo fundamental
es dividir un puesto en una serie de pasos, cada uno de los cuales es terminado por
un individuo distinto, donde, los trabajadores se especializan en hacer parte de una

actividad en vez de realizarla por completo.

En este propdésito esta investigacion fija posicion con los postulados de
Robbins et al (2013), al exponer que todos los trabajadores de una organizacion
poseen habilidades distintas, donde la direccion observa la especializacién como un
medio para lograr un uso mas eficiente de las destrezas de cada miembro
representando la fuerza laboral, mejorando las destrezas e influyendo en la

productividad.
c) Formalizacion

Actualmente debe prevalecer cierto grado de formalizacion para lograr una

coherencia y control, muchas organizaciones modernas dependen menos de reglas
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estrictas, asi como, estandarizaciones que permitan guiar y regular la conducta de
sus empleados, sin embargo, muchas empresas estan permitiendo a sus
empleados cierto margen de actuacion, otorgandoles suficiente autonomia con el

fin de tomar las mejores decisiones bajo las circunstancias encontradas.

Sefiala Robbins et &l (2013), que refiere el grado de estandarizacién de las
tareas impuestas dentro de una organizacion, el grado de las reglas y los
procedimientos sobre el cual se rige la conducta del empleado, en las
organizaciones altamente formalizadas, existen descripciones explicitas de cada
uno de los puestos de trabajo, asi como varias reglas organizacionales, con
procedimientos claramente definidos para la realizacion de cada proceso de trabajo,
la discrecionalidad de los empleados sobre lo que se hace, cuando se hace y como

se hace, es minima.

Segun Robbins y Judge (2013), esto hace mencion al nivel de estandarizacion
de los puestos de trabajo dentro de una organizacion, si un puesto esta altamente
formalizado, el titular tiene muy poca discrecionalidad acerca de lo que debe hacer,
como y cuando debe hacerlo, se estima que los empleados manejen siempre la
misma contribucion exactamente de la misma forma, lo cual genera un resultado

coherente y uniforme.

Para Hellriegel y Slocum (2009), es el grado en que se especifican, redactan
y obligan a cumplir las expectativas referentes a medios y fines del trabajo. Las
empresas se caracterizan por tener una estructura organizacional formal con reglas
y procedimientos que describen las actividades asumidas por cada individuo. Tales
organizaciones cuentan con procedimientos de operacion, instrucciones especificas
y politicas explicitas. La formalizacién es el resultado de la alta especializacién de
trabajo, la alta delegacion de autoridad, los departamentos funcionales y amplios

margenes de control.

Parafraseando, las organizaciones con una elevada formalizacion cuentan con
descripciones explicitas del puesto de trabajo, diversas reglas y procedimientos

definidos con claridad acerca de los procedimientos de las distintas actividades,
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cuando existe una baja formalizacion, las personas cuentan con una autonomia
para manejar su juicio en el trabajo, esto va a depender de la cultura y naturaleza

de cada empresa.

En relacién con el basamento teorico utilizado, esta investigacion fija posicion
con los planteamientos que sefialan Robbins et &l (2013), al manifestar que cuando
el grado de formalizacion es bajo, los empleados tienen mayor libertad en cuanto a
la forma en que realizan sus labores, siempre con la presencia de la normatividad,
reglas y procedimientos en el puesto de trabajo, donde la discrecionalidad en la
toma de decisiones es minima, los individuos aparecen inmersos en la formalizacion

de las actividades, producto de la percepcion que se tenga de la organizacion.
d) Toma de decisiones

Dentro de las organizaciones podemos encontrar situaciones de oportunidad,
mientras en otras pueden aparecer problemas o dificultades, a pesar de que en las
mismas existan equipos especializados, con amplios conocimientos para tomar
decisiones, la direccibn empresarial es la Unica responsable una vez presentada la
situacién, de seleccionar la mejor opcién entre distintas alternativas, generando

consecuencias positivas 0 negativas para la empresa.

En este orden, Koontz y Weihrich (2013) lo inserta como un elemento dentro
del proceso de planeacibn porque todas las interrogantes mencionadas
anteriormente es la parte central de la planificacion y lo estable en el siguiente
orden: establecimiento de premisas, identificacion de alternativas, evaluacion de la
opcion en términos de la meta perseguida, por ultimo, la eleccion, es decir, la toma

de una decision.

Para Robbins et &l (2013), suele describirse como una eleccién entre
alternativas, la cual incluye una serie de etapas que comienza por identificar el
problema y los criterios de decision, analizando todas las posibles soluciones a la

situacion presentada y finaliza con la evaluacion de la eficacia de la misma, toda
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toma decision tiene un efecto fundamental en el resultado obtenido después de

actuar, es de alli que se determina si lo decido fue lo correcto para la organizacion.

Por otra parte, Minch y Garcia (2017) afirman que es la eleccion de un curso
de accién entre varias alternativas, aplicando métodos cuantitativos o cualitativos,
buscando asi obtener el costo beneficio que resulte de cada opcion y tomar la mas
adecuada para la organizacion, refiere el mencionado autor “con frecuencia las
decisiones son como el motor de los negocios, en efecto de la adecuada seleccién

de alternativas depende en gran parte el éxito de cualquier organizacion”.

Segun se ha citado, con base a los autores consultados, estos coinciden que
es la seleccion de una alternativa, sin embargo, Koontz y Weihrich (2013) indican
gue la toma de decisiones lo implanta como un elemento dentro del proceso de
planeacién; asimismo, Robbins et al (2013) lo conceptualizan como una eleccién
entre alternativas, finalmente, Minch y Garcia (2017) lo relacionan como el
elemento impulsor de los negocios, una adecuada seleccién de alternativas

depende en gran parte del éxito de cualquier organizacion.

En otras palabras, son resoluciones y definiciones sobre lo que se debe hacer
ante situaciones ambivalentes, al mismo tiempo, es una eleccion oportuna entre dos
0 mas alternativas, en consecuencia, cuando una organizacion esta bien disefiada
las decisiones se toman previamente, pueden ser cotidianas o dificultosas,

sefalando los cursos de accion en los procedimientos, programas y normas de esta.

En efecto, se fija posicién con los sustentos tedricos de Robbins et al (2013),
al manifestar que la toma de decisiones dentro de las organizaciones debe ser a
través de un proceso, indistintamente, si la situacién presentada esta dentro de la
cotidianidad o en un escenario abrupto, pero siempre en la busqueda de una

alternativa correcta.
2.1.2.2.2. Proceso organizacional

El proceso organizacional dentro de una empresa presenta una especie de

estructura, esqueleto o armazon, donde, se establece la disposicion, correlacion de
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funciones, actividades y tareas asignadas a los miembros con el propdsito de lograr
los objetivos asignados eficientemente con los recursos, supeditados a la jerarquia,

autoridad y poder de la direccion empresarial.

De acuerdo con Miinch y Garcia (2017), es la estructura de las relaciones que
debe existir entre las funciones para la determinacién de jerarquias, los niveles de
mando, la agrupacion de las actividades de los elementos materiales y humanos
dentro de un organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia en los
planes y objetivos sefialados dentro de una organizacion, que logren medir los

resultados de esta en un lapso determinado.

Sefala Robbins et al (2013), que es la funcidén gerencial que crea la estructura
de la organizacion, donde, los gerentes desarrollan o cambian ese marco de
actuacion, llevando a cabo el disefio organizacional, este implica tomar decisiones
acerca de como deberan ser los trabajos especializados, qué reglas guiaran las

conductas de los empleados, y a qué nivel se tomaran las decisiones.

Para Koontz et al (2012), una funcién organizacional existe y es significativa
para las personas cuando dentro de la organizacion se disefian, mantiene los
sistemas de funciones, donde incorporan objetivos verificables, las ideas claras de
las principales obligaciones establecidas en las actividades involucradas, con
criterios inteligibles de las funciones y una autoridad donde la persona que la

desempeiia tenga claro las actividades a realizar para alcanzar las metas

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando, los autores
consultados Munch y Garcia (2017), Robbins et al (2013) y Koontz et al (2012)
coinciden en cuanto al proceso organizacional es determinacion de jerarquias,
disposicion, correlacion y agrupacion de actividades, con la autoridad necesaria
para que la persona al desempefiarse en el puesto tenga claro lo que puede hacer

para alcanzar las metas.

Es un marco de actuacién congruente y sistémico, conformado por personas

las cuales son agrupadas con el fin de asignarles tareas y responsabilidades, dentro
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de una jerarquia organizacional, donde, rinden cuentas a la linea supervisora, al
mismo tiempo coordinando con todas las areas de la organizacién para el logro de

los objetivos propuestos.

Para efectos de la presente investigacion se decidi6 tomar las teorias
planteadas por Robbins et &l (2013), al exponerlos como todo proceso que implica
tomar decisiones acerca del como deberan ser los trabajos especializados, qué
normativa guiaran las conductas de los empleados y el nivel en el cual se tomaran
las decisiones tanto estratégico, tactico u operacional, para la asignacion de las

tareas y responsabilidades a los grupos de personas.
a) Control

Hoy en dia los gerentes no pueden saber si sus unidades estan funcionando
realmente como es debido, hasta que evallan las actividades realizadas y
comparan el desempefio real con el estandar deseado, los lideres deben
proporcionar una vision a la organizacion y a sus seguidores para implementarlo,
esto significa adherir el desempefio a los planes deseados, lo cual exige la funcién

administrativa de control.

De acuerdo con Koontz y Weihrich (2013), consiste en la medicion, la
correccion del desempefio, con la finalidad de asegurarse que se cumplan los
objetivos de la empresa y los planes para lograrlo. Para, Robbins et &l (2013), es la
funcién gerencial que implica monitorear las actividades con el fin de garantizar su

realizacion segun lo planeado, corrigiendo las desviaciones importantes.

Segun Minch y Garcia (2017), es la evaluacion y medicion de la ejecucion de
los planes, con el fin de detectar, prever desviaciones, para establecer las medidas
correctivas necesarias. A su vez, el autor agrega, aunque una organizacion tenga
excelentes planes, un disefio organizacional adecuado, una direccién no podran
verificar cual es la situacion real de la empresa sino existe una forma que precise y

muestre si los hechos van de acuerdo con lo planeado.
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Por otra parte, Bateman y Snell (2016) definen el control como cualquier
proceso dirigido a las actividades de los individuos hacia el logro de las metas
organizacionales. También afiade, la consonancia que debe existir con el proceso
de planeacién, es decir, si los planes se estipulan de la manera incorrecta, los
representantes de la direccién deben tomar las medidas necesarias con el fin de

corregir la desviacion.

Por las consideraciones anteriores, los autores consultados Koontz y Weihrich
(2013), Robbins et &l (2013), Miinch y Garcia (2017), Bateman y Snell (2016)
coinciden en que el proceso de control dirige las actividades de los individuos hacia
el logro de los objetivos propuestos, permitiendo que las variables se comporten
dentro de lo deseado, a través de este se muestra con precision si los hechos van
de acuerdo con lo planeado, existiendo una consonancia con el proceso de

planeacion y si estos van de la mano con la direccion.

De las evidencias anteriores, el proceso de control consiste en medir, detectar
y corregir, con estos supuestos, la posicion de esta investigacion determina la etapa
de planeacién como el apoyo a la fase de control y viceversa, en virtud de comparar
lo planeado con los resultados, con el proposito de esta manera tomar los
correctivos necesarios con el fin de mantener el equilibrio deseado dentro de la

organizacion.

Por lo anteriormente expuesto, esta investigacion fija posicion con los
sustentos teoricos de Robbins et al (2013), lo contextualizan como un elemento del
sistema que permite analizar las variables y su comportamiento dentro de lo
deseado. El propdésito de este proceso es mantener a la organizacion en el equilibrio
deseado de ingresos, egresos, utilidades, produccion, calidad de sus productos,

entre otros.
b) Gestion de conflictos

La gestion de conflictos se maneja desde distintas Opticas, algunas apuntando en

las relaciones interpersonales y otras en los cambios estructurales, donde, es
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importante mantener un balance entre las areas de acuerdos y metas comunes,
evitando la imposicion a los demas, para no generar resistencia abierta, también
existe la forma tradicional de manejar el conflicto llegando a un compromiso

consensado entre las partes.

Sefala Robbins y Judge (2013), que el impacto del conflicto entre las personas
dentro de las organizaciones es determinante en el clima laboral. Existen diversas
tendencias, una de ellas es la perspectiva tradicional, expresa que el conflicto debe
evitarse dentro de la empresa porque el mismo es un indicador negativo para el
normal funcionamiento. Otra corriente de pensamiento resalta el conflicto como una
fuerza positiva dentro de un grupo, y en cierto grado el conflicto es absolutamente

necesario para el desempeiio eficaz de un grupo.

Indica Franklin y Krieger (2011), que una de las caracteristicas del ser humano
es precisamente, la de ser conflictivo por naturaleza; una de las razones de esta
singularidad, estriba en tener multiples necesidades con anhelos que muchas veces
se contraponen por los diferentes caracteres de personas encontradas dentro de un
mismo grupo. Es dificil ver en el ser humano conformidad con todo lo que posee y
consigue en la vida, pues siempre desea otra cosa. En este orden de idea, se
considera el conflicto como la simultaneidad de conductas motivadas con deseos

contradictorios y opuestos entre si.

Para Hellriegel y Slocum (2009), la necesidad de manejar el conflicto es una
realidad cotidiana en las organizaciones, es el proceso por el cual una de las partes
persona o grupo percibe a otra oponerse o afectar de forma negativa sus intereses,
esto implica preocupaciones incompatibles entre los participantes e incluye diversos
aspectos de hechos conflictivos, la gestién de conflictos consiste en el proceso del
diagnoéstico, estilos interpersonales, estrategias de negociacion y otras
intervenciones que estan disefiadas para evitar, controlar los problemas, las
dificultades innecesarias con el fin de reducir o resolver el exceso de conflictos, la
capacidad de entenderlos y diagnosticarlos correctamente es fundamental para su

buen manejo.
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Dadas las condiciones que anteceden, los autores consultados Robbins y
Judge (2013), Franklin y Krieger (2011), Hellriegel y Slocum (2009) coinciden que
la gestion de conflictos en los grupos y las organizaciones es determinante, donde,
las partes, persona o grupo percibe cuando otra se opone o afecta de forma
negativa sus intereses, donde la direccion debe estar en la capacidad de manejar

las distintas diferencias entre los involucrados.

Es decir, la gestion del conflicto es un proceso que comienza cuando una de
las partes involucradas percibe u observa que otra de las partes afecta o esta a
punto de afectar de manera negativa su condiciébn normal, estas se manifiestan
como metas incompatibles, diferencias en la interpretacion de la realidad, liderazgo
autoritario permanente, entre otros aspectos que suelen detectarse dentro del
entorno determinado en la marcha de las actividades desarrolladas dentro de la

organizacion.

Tomando en consideracion los planteamientos expuestos con anterioridad, se
decide tomar las teorias planteadas por Franklin y Krieger (2011), al exponer que
una manera de afrontar el conflicto es realizando cambios estructurales,
modificando e integrando los objetivos de los grupos con diferentes puntos de vista,
con nuevas formas de coordinar las situaciones, donde los problemas se analizan

con la mayor objetividad posible.
c) Especializacion de funciones

Desde la administracion contemporanea la especializacion ha sido un actor
fundamental dentro del proceso de organizacion, al agrupar a los individuos segun
sus habilidades, destrezas y formacion, estas funciones son factores claves de éxito
en las organizaciones para el logro del objetivo global empresarial, estas pueden

ser del area de mercadeo, produccion, finanzas y capital humano.

Indica, Sanchez (2019) que la especializacion de funciones consiste en la
asignacion de las diferentes tareas de un proceso en particular y sus actividades
derivadas en diferentes personas o grupos de trabajo atendiendo a sus

78



caracteristicas, habilidades o recursos obtenidos. Para, Koontz et &l (2012) significa,
que las personas que trabajan juntas deben desempefar ciertas funciones, los
papeles a realizarse deben disefarse intencionalmente para garantizar que quienes
los desemperien realicen las actividades requeridas y se coordinen entre si con el
propdsito de trabajar en grupo con armonia, eficiencia, efectividad, por lo tanto,
eficacia. Asi, al establecer dicha estructura de manera especializada, la mayoria de

los gerentes consideran el desarrollo de las funciones realizadas debidamente.

Explican Hellriegel y Slocum (2009), que es el grado de especializacion de los
empleados, es una consideracion critica para establecer el margen de control en
todos los niveles de la administracion, un gerente en el nivel organizacional mas
bajo puede supervisar a mas subordinados porque el trabajo a ese nivel es mas
especializado y menos complicado que en los niveles superiores de mando, la
direccibn puede combinar puestos muy especializados y similares en
departamentos relativamente grandes porque los empleados tal vez no necesiten

supervision cercana.

En el orden de las ideas anteriores, los autores consultados difieren en cuanto
a especializacion de funciones para Sanchez (2019), la especializacion de
funciones consiste en la asignacion de las diferentes tareas; a su vez, Koontz et al
(2012) expresan que las personas deben desempenfar ciertas funciones, asi como,
papeles a desempefiarse, por su parte Hellriegel y Slocum (2009), es el grado de
especializacion de los empleados, es una consideracion para establecer el margen

de control en la administracion.

Parafraseando, para un puesto de trabajo las actividades a realizar deben
estar respaldadas por individuos con las habilidades, destrezas, conocimientos y
formacion necesaria, para el logro de los objetivos propuestos en esa area
especifica, cada cargo con el individuo idéneo, presentando las aptitudes correctas
para el desenvolvimiento eficiente del mismo, de esta manera la direccion maniobra

los métodos de supervision y procesos decisionales.
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Con relacién al basamento tedrico utilizado, esta investigacion fija posicion con
los planteamientos de Koontz et al (2012), donde mencionan la existencia de un
disefio intencional de funciones para cada miembro con respecto al cargo a
desempeiniar, con la finalidad de ejecutar las actividades con eficacia y eficiencia,
del mismo modo generando, de tal manera que la direccion mejore en el tratamiento

de supervision, acompafiado de una sincronia funcional.
d) Estatus, papel y relaciones

El estatus es la valia de un individuo tal como se le aprecia por parte de un grupo o
sujetos, de otra maneraes el prestigio, la categoria, la admiraciéon con que
son notados o valorados por los demas, es la percepcion del grupo tomando
criterios educacion, destrezas o experiencia en una organizacion, al ser evaluados
positivamente los miembros de la misma ofreceran un mayor apoyo institucional; el
papel esta relacionado con el comportamiento del individuo frente a ese nivel o a la
categoria en el cual se encuentre y las relaciones es la capacidad que tiene el mismo

en interactuar con las demas personas.

Sefialan Robbins et al (2013), que “el estatus es una posicién, un nivel o rango
de prestigio dentro de un grupo.” Los sistemas de estatus son factores primordiales
para entender el comportamiento, es un motivador importante que tiene
consecuencias conductuales cuando las personas observan alguna desigualdad

entre lo percibido que es su estatus y la percepcion de los demas.

Agrega el autor, que se puede acceder a determinado estatus gracias a
caracteristicas dadas en el entorno como lo es la educacién, la experiencia, las
habilidades o la edad, sin embargo, a cualquier cosa se le puede atribuir un valor
de estatus siempre y cuando los demas integrantes del grupo la admiren. Desde
luego, si el estatus es informal no implica el carecimiento de importancia o que no
exista consenso sobre quién lo tiene o quién no, por lo general los miembros de un
grupo clasifican a las personas de acuerdo con sus categorias de estatus, soliendo
estar de acuerdo sobre quién tiene un estatus alto, uno bajo o uno intermedio, de

alli se desprende el papel ejercido por cada individuo frente a este estatuto
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conseguido, el cual esta relacionado con esa parte comportamental de su ser
interior el cual va ligado a la capacidad del mismo para relacionarse con los demas

miembros de su grupo y de la organizacion en general .

Afirma Robbins y Judge (2013), que el estatus es una posicidbn o un rango
definido socialmente, dado por los demas a los grupos 0 a sus miembros, existe en
cualquier sociedad, incluso el grupo mas pequefo desarrollara roles, derechos y
rituales para diferenciar sus miembros. El papel es la posicion de pensamiento y el
actuar de cada individuo particularmente frente al estatuto en que se encuentre y
tiene relacion con la parte emocional e interior del propio ser humano. La relacion
es la capacidad que tiene el individuo de interactuar con los deméas miembros de un

grupo, comunidad o una organizacion.

Segun Ridgeway (2003) (citado por Guizar, 2013), una vez observado el papel
del estatus en los miembros de la organizacion, las propuestas de miembros con
alto estatus eran mejor valoradas y aceptadas que las propuestas provenientes de
miembros de bajo estatus, el estatus de un grupo con diferencias sociales
significativas como sexo, etnicidad, educacion, entro otros tiende a reflejar el estatus

social correspondiente a dichas caracteristicas sociales.

Tomando en consideracion los autores consultados, en cuanto al estatus,
papel y relaciones Robbins et &l (2013), Robbins y Judge (2013), Ridgeway (2003),
estos coinciden en que el estatus es un factor importante para comprender el
comportamiento de los miembros de la organizacion, es un motivador significativo y
tiene consecuencias conductuales importantes, tomando en cuenta la valoracion
que cada miembro da a los otros, fundamentado en las habilidades, educacion,

experiencia, sexo, entre otros elementos.

Parafraseando, el estatus, papel y relaciones entre los miembros juega un rol
preponderante en el comportamiento de los individuos, basandose en las
caracteristicas de género, raza, formacion académica, experiencia, humor,

pensamientos; donde estos elementos cuando son positivos generan mas
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relevancia en los aportes, ideas o planes ofrecidos por quienes tienen un estatus

elevado en la empresa.

A los efectos de este, esta investigacion fija posicion con los basamentos
tedricos de Robbins et &l (2013), dado que para los empleados es importante creer
que el sistema formal de estatus, papel y relaciones presente en la organizacion es
congruente, siendo estos factores que van estrechamente ligados a la organizacion
y al ser humano como tal, es decir, debe haber un equilibrio entre el rango que
posee una persona, su parte emocional, comportamental y la facilidad de

relacionarse en su medio.
e) Mecanismos de socializacién de los empleados

Debido a la importancia de la experiencia inicial para el futuro comportamiento
administrativos, los nuevos empleados comenzaran un proceso donde asimilen
aspectos tales como los valores, habilidades, cultura, necesarios en el desarrollo de
las actividades relacionadas con el puesto de trabajo que vaya a ocupar dentro de
una empresa, muchas veces estos nuevos empleados buscan asesorias con el fin
de conocer el funcionamiento de la organizacion, teniendo el temor de fracasar en
Su nuevo trabajo, toda esta incertidumbre puede generar una gran ansiedad en un

empleado novato, en especial si se trata de uno en proceso de capacitacion.

Segun Koontz et al (2012), es la adquisicion de habilidades, capacidades de
trabajo, la adopcion de roles de comportamiento apropiados, asi como, ajustar las
normas y valores del grupo de trabajo. Ademas, consiste en reunir los requisitos
especificos del puesto, donde los gerentes encuentran nuevos valores, nuevas

relaciones personales y nuevos modos de comportamiento.

Asimismo, Hill y Jones (2011) dicen que los mecanismos de socializacion
organizacional es el término utilizado para describir la forma con las cuales las
personas aprenden la cultura organizacional, por medio de la socializacion, las
personas internalizan, aprenden las normas y los valores de la cultura de una

manera que puedan convertirse en miembros organizacionales.
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Por su parte, lvancevich et al (2009) declaran que a través de la socializacion
un individuo llega apreciar valores, capacidades, comportamientos esperados y
conocimientos sociales esenciales para asumir una funcion organizacional
participando como miembro de la organizacion. Los mecanismos de socializacion
contindian durante toda la trayectoria profesional de un individuo, conforme cambian

las necesidades de la organizacion.

De acuerdo con los razonamientos realizados en cuanto a los mecanismos de
socializacion de los empleados, los autores consultados divergen en cuanto al
planteamiento conceptual. Para Koontz et &l (2012), es la adopcién de roles de
comportamiento apropiados en una organizacion; para Hill y Jones (2011), es
utilizado con el fin de describir la forma en que las personas aprenden la cultura
organizacional en una empresa, finalmente, Konopaske y Matteson (2006)
canalizan los comportamientos esperados y conocimientos sociales para asumir

una funcion gerencial.

Cabe decir, que en una organizacion los empleados deben adaptarse a las
necesidades, es decir, deben socializar, fundamentalmente cuando un individuo
asume un puesto nuevo u otro cargo diferente dentro de una empresa, esto ocurre
en las distintas etapas profesionales, particularmente se refiere a adopcion de
patrones, interrelaciones con los miembros, adaptacién del rol asignado y
comportamiento apropiados.

En efecto, se fija posicion con los sustentos teoricos de Koontz et al (2012),
dado que la socializacibn busca un comportamiento adecuado dentro de la
organizacion, a través de la adopcién de conductas y patrones, con la finalidad de
adaptar al empleado en su nuevo rol, ingresando a la empresa o ejerciendo

funciones en un nuevo cargo.
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2.2. MARCO CONCEPTUAL

Estilo autocrético: Estilo donde el lider ordena y espera cumplimiento, es
dogmatico y positivo, dirige mediante su capacidad para negar u otorgar

recompensas y castigos (Koontz et &l 2012).

Estructura organizacional: Manera en que las actividades del puesto de trabajo
se dividen, agrupan y coordinan formalmente, los gerentes tienen que considerar
elementos fundamentales como cadena de mando, departamentalizacion,
extension de control, centralizacion, descentralizacion y formalizacién (Robbins y
Judge 2013).

Gestion de Conflicto: Proceso por el que una de las partes persona o grupo
percibe que otra se opone o afecta de forma negativa sus intereses, fomentado
preocupaciones incompatible entre los participantes e incluso generando hechos

conflictivos (Hellriegel y Slocum 2009).

Habilidades técnicas: Involucra el conocimiento y la experiencia en determinados
procesos, técnicas o herramientas propias que se utilizan dentro de un cargo o area

especifica que ocupa el administrador en la organizacion (Franklin y Krieger 2011).

Las fuerzas y caracteristicas de la situacion: Hace parte de los escenarios, la
cultura, la estructura, los tipos de grupo o equipos en el entorno y clima
organizacional, los procesos, tareas, tiempos de realizacion y el grado de cohesion
alcanzados por ellos y que se encuentran inmersos por los factores externos que

inciden dentro de una organizacion (Franklin y Krieger 2011).
2.3. MARCO CONTEXTUAL

2.3.1. Informacién organizacional
e Razodn social: Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira

e Actividad econdmica: Entidad del estado sin animo de lucro.
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e Direccion comercial: Calle 15 Carrera 15 Esquina, Cuatro vias, Avenida el
aeropuerto; Riohacha La Guajira, Colombia.

2.3.2. Resefia historica

El Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, es una entidad
del estado colombiano, con la mision social de velar por la prevencion y proteccion
integral de la primera infancia, la nifiez, la adolescencia y el bienestar de las familias
en el departamento de La Guajira, por acuerdo de la junta directiva del ICBF,
mediante el Decreto 032 de 1972 se cred la regional Guajira, su primer director fue
el Dr. Efrain Romero Ortiz, abogado de profesion, comenzando a prestar los
servicios de defensoria, promocion social y nutricion (reparto de alimentos ), se cred
también el primer centro comunitario para la infancia, donde se prestaba atencion a

los nifios, que también lo llamaron hogar infantil.

Para el periodo de 1974 al 1982 se posesion6 como director el Dr. Jaime Brito
Herrera, medico de profesion. En este periodo, por medio de la Ley 27 de 1974 se
crearon los centros de atencidn integral al preescolar para los nifios de cero a siete

afos, y con ellos, los tres primeros centros zonales Riohacha, Fonseca y Manaure.

Para el periodo de 1981 al 1991 estuvo como director el Dr. Fabio Fonseca
Guerrero, abogado de profesién, se cred el centro zonal Maicao y se continu6 con
la ampliacion de los servicios en los diferentes municipios del departamento de La
Guajira con los programas de hogares infantiles. Posteriormente, en el afio 2011 fue
creado el centro zonal de Nazaret, bajo la direccién de la Dra. llka Curiel Correa,

nutricionista de profesion.

Para los afios 2013 y subsiguientes la direccion regional del ICBF La Guajira ha
tenido multiples directores que han trabajado arduamente para fortalecer los nifios,
nifias, adolescentes y las familias del departamento de La Guajira, en la atencion
de sus programas de proteccion, centros de desarrollo infantil (CDI), hogares

comunitarios (HI), hogares sustitutos, hogares gestores, procesos de adopciones,

85



entre otros, con una cobertura de atencién de un 90% aproximadamente de las

familias vulnerables.
2.3.3. Productos/ Servicios

El instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional la Guajira ofrece los servicios
para la prevencion y proteccion para la atencion integral de nifios, nifias,
adolescentes y sus familias, programas de nutricién, familia y comunidad, primera
infancia, proteccidn, nifiez y adolescencias, asi como el servicio de sistema nacional
de bienestar familiar (SNBF).

2.3.4. Organigrama de la empresa
Se presenta el organigrama del ICBF- Regional La Guajira.

Gréfica 1. Organigrama ICBF Regional Guajira
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2.3.4.1. Personal

La direccion regional la Guajira, cuenta con 113 funcionarios, distribuidos en 6
centros zonales, un area administrativa, financiera, técnica, juridica, planeacion y
sistemas con cargos de secretarios, auxiliares, técnicos y profesionales
universitarios y especializados. La vinculacién a la regional esta representada por
funcionarios de carrera administrativa, nombramientos provisionales,
supernumerarios y contratistas, con una asignacion salarial establecidas por los

diferentes rangos asignados a los diferentes cargos
2.4. SISTEMAS DE VARIABLES

2.4.1. Conceptualizacién de las variables
2.4.1.1. Variable 1: Liderazgo

Para Franklin y Krieger (2011), desde la perspectiva organizacional, el liderazgo es
la capacidad que se tiene de influir en las actividades propias de una persona, grupo
0 equipo que forma parte de una empresa, orientados alcanzar objetivos y metas
en la misma. Liderar un proceso o una actividad implica influir, orientar, marcar el
rumbo, convencer, contener, comprender, motivar, capacitar, dar el ejemplo,

innovar, tener una vision de éxito para conseguir lo que se quiere alcanzar.
2.4.1.2. Variable 2: Clima organizacional

Segun Brunet (2013), el clima organizacional “constituye una configuracion de las
caracteristicas de una organizacioén, asi como las caracteristicas personales de un
individuo pueden constituir su personalidad”, contribuyendo al componente
multidimensional de elementos dentro del proceso, disefio, estructura

organizacional, guiando el estilo de liderazgo y habilidades del gerente.
2.4.2. Operacionalizacion de la variable

La variable liderazgo operacionalmente es definida, identificando los estilos de esta,
a través del liderazgo autocrético, situacional, transformacional y coaching,

asimismo, caracterizando las habilidades de los lideres como la habilidad
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interpersonal, competencias técnicas, conceptuales, comunicativas, motivacion y
trabajo en equipo en el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La

Guajira.

En cuanto al clima organizacional es definida analizando la estructura
organizacional, a través de la coordinacion, especializacion, formalizacién y toma
de decisiones, asimismo, describiendo los procesos organizacionales, por medio
del control, gestion de conflictos, especializacion de funciones, estatus, papel,
relaciones y mecanismos de socializacion de los empleados en el Instituto

Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira.
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Cuadro 1. Operacionalizacién de la variable

Objetivo general: Analizar el liderazgo y su influencia en el clima organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar

Familiar Regional La Guajira.

Objetivos especificos Variable Dimensién Indicador
Identificar el estilo de liderazgo que Estilos de liderazgo
se desarrolla en el Instituto Robbins, Decenzo y Coulter | -Liderazgo autocratico
Colombiano de Bienestar Familiar (2013), Franklin y Krieger (2011), | -Liderazgo situacional
Regional La Guajira. Koontz, Weihrich y Cannice | -Liderazgo transformacional
(2012), Hellriegel 'y Slocum | -Liderazgo coaching
S | (2010),
Caracterizar las habilidades de los S - . -Habilidad interpersonal
lideres en el Instituto Colombiano § _ Habilidades del lider - -Competencias técnicas
de Bienestar Familiar Regional La Miinch y Garcia (2017), Robbins y | _Competencia conceptual
Guajira. Judge (2013), Frankiin y Krieger | _Competencias comunicativas
(2011), Koontz y Weihrich (2013), | -Motivacion
Koontz, Weihrich y Cannice -Trabajo en equipo
(2012.
Analizar la estructura N
. . Estructura organizacional N
organizacional del Instituto . -Coordinacién
C . . " Robbins y Judge (2013), L
olombiano de Bienestar Familiar . -Especializacion
s . _ Robbins, Decenzo y Coulter o
Regional La Guajira, para poder < (2013, Miinch y Garcia (2017) -Formalizacién
definir como se da el clima 8 o y | -Toma de decisiones
o 8 Chiavenato (2017.
organizacional. N
Describir los procesos § P . -Control
o X S roceso organizacional iy .
organizacionales  del Instituto S . -Gestion de conflictos.
; . " © Koontz y Weihrich (2013), PR .
Colombiano de Bienestar Familiar £ . -Especializacion de funciones
. - = Robbins Decenzo y Coulter .
Regional La Guajira, con lo que se O -Estatus, papel y relaciones

podra conocer las condiciones del
clima laboral y la influencia del
liderazgo.

(2013), Munch y Garcia (2017) y
Bateman y Snell (2016), Robbins
y Judge (2013).

-Mecanismos de socializacidn
de los empleados

Proponer estrategias que
contribuyan al fortalecimiento del
clima organizacional desde |la
funcién del liderazgo en el Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar
Regional La Guajira.

El desarrollo de este se dara con el cumplimiento de los objetivos anteriores.

Fuente: Redondo (2019).
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3. MARCO METODOLOGICO

El método de investigacién, al igual que el concepto de ciencia, es un tema de
polémica incesante, debido a las numerosas escuelas conformadas, con
tendencias, corrientes, paradigmas filoséficos y epistemologicos, los cuales, en
distintas literaturas han contribuido a alimentar numerosas inquietudes sobre el
verdadero significado del uso efectivo del método. Uno de los problemas mas
agudos y complejos que debe enfrentar en la actualidad cualquier individuo con el
interés de investigar es, sin lugar a duda el namero ilimitado de paradigmas,
posturas epistemoldgicas, escuelas filoséficas, los cuales, a la vez, forman parte de
una gran cantidad de métodos, técnicas e instrumentos, escuelas filosoficas, cuyo

volumen y diversidad desconciertan (Bernal, 2010).

En el campo de la investigacion, se considera método al modo general o
manera empleada en el abordaje de un problema, aunque resulte redundante, el
camino fundamental empleado en la investigacién cientifica para obtener
conocimiento cientifico. Para reforzar este criterio, Arias (2016) lo define como el
conjunto de pasos, técnicas, procedimientos empleados con el fin de formular y

resolver problemas de investigacion mediante la prueba o verificacion de hipotesis.

Aun cuando este método no es el Unico camino en la obtencién del
conocimiento cientifico, surge este como una via flexible utilizada por la mayoria de
las ciencias facticas en la actualidad. Practicamente, es considerada el método
general de la ciencia, en lineas generales el método es la via o camino utilizado

para llegar a un fin o lograr un objetivo.
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO

Uno de los paradigmas dominantes en el campo de la investigacion durante afios

son los estudios cuantitativos, al ofrecer la posibilidad de generalizar ampliamente

90



los resultados, otorgando control sobre los fendbmenos, asi como un punto de vista
basado en conteos y magnitudes, posibilita la repeticion de los resultados centrado
en puntos especificos de los fendmenos estudiados, facilitando la comparacion
entre estudios similares. Para los efectos de la investigacion, se utilizara el enfoque

cuantitativo.

Tomando como referencia a Hernandez et al (2014), “el enfoque cuantitativo
utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion
numeérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y
probar teorias”. Para reforzar, Del Cid et &l (2011), sefialan que “las ciencias exactas
son, por definicién, cuantitativas, ellas formaron el modelo de como hacer ciencia,

midiendo y cuantificando los fenbmenos”.

Las caracteristicas de la investigacion cuantitativa miden fenémenos, utiliza
estadisticas, prueba hipotesis, hace analisis de causa efecto, es secuencial y
probatoria, partiendo de una idea que va acotandose, delimitandose se formulan los
objetivos claramente definidos, las preguntas de investigacion, el instrumento para
la recoleccion de informacién y por ultimo la medicion de variables estructuradas

a través de indicadores, soportados estadisticamente (Hernandez et al, 2014).

En lineas generales, la investigacion objeto de estudio liderazgo y su influencia
en el clima organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional
La Guajira, la investigadora generd una idea, plante6 un problema de estudio
delimitado y concreté sobre el fendmeno, seguidamente construy6 un marco tedorico,
identificd el enfoque metodoldgico cuantitativo y el disefio, determiné la poblacion y
muestra, recolectd los datos a través de la encuesta y, por ultimo, analizé los

resultados.
3.2. TIPO DE ESTUDIO

Los tipos de investigaciones son instrumentos fundamentados en disefios
metodoldgicos, que ayudan a conocer e interpretar y transformar la realidad

conllevando de esta manera a la explicacion y solucion a los problemas. A
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continuacion, se determind la forma de como la investigacion permitié el
cumplimiento de sus objetivos, a través del estudio aplicado, explicativo y

transversal.

Segun Bonilla (2011), la investigacion aplicada busca confrontar la teoria con
la realidad, su mayor interés esta en la aplicacion practica y en la utilizacion de los
conocimientos alcanzados. Para Nifio (2011), este tipo de investigacion busca dar
solucion a un problema de forma practica, acudiendo a la aplicabilidad de la ciencia.
Es decir, ambos autores consideran que la finalidad de la investigacion es poder
concertar lo expresado en las teorias con lo que realmente ocurre con el objeto de

estudio.

De acuerdo con Hernandez et &l (2014), la investigacion aplicada depende de
sus descubrimientos y aportes teoricos, buscando comparar la teoria con la
realidad. Asi mismo, Bonilla (2011) sefiala que las principales caracteristicas de la
investigacion aplicada es la dependencia de los descubrimientos y aportaciones de
la investigacion basica, su aplicacion se planifica y orienta con fines practicos para

resolver problemas reales.

Segun Méndez (2009), el estudio explicativo es aquel que permite establecer
los rasgos de un objeto, situacion o acontecimiento, apoyados en los datos
brindados por la observacién y descripcion, que conlleven a identificar dichos
rasgos, generando con ello conocimientos validos, mostrando una nueva
orientacion en el objeto del conocimiento. De igual manera, Arias (2016) dice que la
investigacion explicativa busca a través de las relaciones causa-efecto el porqué de
los hechos. En este sentido, los estudios explicativos pueden ocuparse tanto de la
determinacion de las causas como de los efectos, mediante la comprobacion de
hipétesis donde los resultados y conclusiones son el nivel mas elevado del

conocimiento.

Para Méndez (2009), las principales caracteristicas de los estudios
explicativos tienen como base la observacion y la descripcion como fuente

generadora de nuevos conocimientos que le permiten al investigador ir mas alla de
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su busqueda mediante la interrelacion de los factores de estudio y formular
alternativas de solucién al problema con conocimientos validados. Al igual, Bonilla
(2011) sefiala algunas de las caracteristicas del estudio explicativo como la
intencién de encontrar las causas de ocurrencia de ciertos hechos y la medida en
qué estos afectan la poblacion objeto de estudio, descubrir leyes y principios que
conducen a la definicion de teorias y la causa de un fendémeno en un contexto tedrico

gue termine en una explicacion teorica.

De otra parte, el presente estudio se concretd de tipo transversal. Para
Hernandez et &l (2014), la investigacion transversal es descubrir variables y analizar
su incidencia e interrelaciéon en un momento dado. De igual manera, Bernal (2010)
sefala que la investigacion seccional o transversal es aquella en la cual se obtiene
la informacién directamente de la poblacion o muestra objeto de estudio, lo cual se

presenta una unica vez en un momento determinado.

De acuerdo con Bonilla (2011), las principales caracteristicas de la
investigacion de tipo transversal son la obtencién de los datos de interés en un solo
momento, describe las variables y analiza su incidencia e interrelacion en un
espacio de tiempo determinado. De igual manera, Maya (2017) manifiesta que la
investigacion transversal permite la recolecciéon de datos en un solo momento y
tiempo Unico. Este método tiene como finalidad describir variables y analizar los

hechos e interrelacion en un momento dado.

De lo antes referenciado, se establecid, que el presente estudio es aplicado
por que permitié a través del uso del instrumento y del analisis de la informacion
contrastar resultados con las bases teoricas que soportan el estudio. Es explicativa
dado que ademas de describir los hechos busco dar una explicacién mas detalla de
la descripcidn de aspectos relacionados con el liderazgo y su influencia en el clima
organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira y
transversal porque se puedo describir y analizar las variables objeto de estudio de

la presente investigacion.
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3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de investigacion hace explicitos los aspectos operativos de la misma, si el
tipo de investigacion se define con base en el objetivo, en el disefio de la
investigacion se tiene en cuenta el procedimiento, es importante no confundir el
disefio con la planificacion general de la investigacion que abarca las diferentes

fases metodoldgicas.

A partir de lo expuesto Hernandez et &l (2018), lo define como un “plan o
estrategia que se desarrolla para obtener la informacion que se requiere en una
investigacion y responder al planteamiento”. Continuando con el proceso de revision
Hurtado (2012) afirma que el disefio hace referencia de dénde y cuando se recopila
la informacién, con el propdsito de garantizar la idoneidad de la investigacion. En

este caso, se tendra en cuenta los disefios de campo y no experimental.

El tipo de disefio no experimental, para Ortiz (2016), consiste en medir un
grupo de personas u objetos generalmente mas variables y proporcionar su
descripcién, por tanto, son estudios indagatorios puramente descriptivos. Por su
parte, Hernandez et al (2014), presentan el disefio no experimental como el estudio
que se realiza por medio de la observacion de los fendmenos en su ambiente natural

para posteriormente ser analizados.

La investigacién no experimental se caracteriza por ser sistematica y empirica
en la que las variables independientes no se manipulan porque ya han sucedido,
las inferencias sobre las relaciones entre variables se realizan sin intervencion o
influencia directa, dichas relaciones se observan tal como se han dado en su
contexto natural. En la misma linea, Hernandez et al (2014), dicen: “los disefios de
investigacion transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico,
su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado”.

Es importante recalcar, que los disefios de investigacion transversales por sus

caracteristicas particulares, se centra en analizar cual es el nivel o estado de una o
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diversas variables en un momento dado, considerando cual es la relacién entre un
conjunto de variables en un punto en el tiempo, otro rasgo distintivo, es recolectar
datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables

y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado.

Continuando con la exploracion de Arias (2016), “la investigacién de campo
es aquella que consiste en la recoleccién de datos directamente de los sujetos
investigados o de la realidad donde ocurren los hechos, por medio de datos
primarios”. El disefio de campo alude en donde se desarrolla la investigacion, a las
fuentes, es decir al ambiente natural donde se desenvuelve la poblacién objeto de
estudio (Hurtado, 2012).

De acuerdo con Bonilla (2011), algunas de las caracteristicas propias de este
tipo de investigacion es la experiencia del investigador en el manejo y utilizacion de
los datos, la recoleccion de la informacion se hace directamente de la fuente,
proporcionando un mayor margen de confianza. Es decir, las principales cualidades
de la investigacion de campo es que la informacién es obtenida directamente de la
poblacién objeto de estudio y los resultados estan ligados al uso que el investigador

de a la informacion.

A partir de lo anterior, el presente estudio es de campo, por cuanto la
informacion fue recolectada en las oficinas de la regional del Instituto Colombiano
de Bienestar Familiar La Guajira, utilizando como instrumento el cuestionario. Lo
transversal y no experimental, se presentd dado que en el momento de la aplicacion
del instrumento el investigador no influy6 en la poblacidén objeto de estudio y permitio
el andlisis de las variables liderazgo y clima organizacional objeto de estudio de esta

investigacion.
3.4. FUENTES DE RECOLECCION DE DATOS

Es importante destacar que la informacion obtenida debié aglomerar aspectos
conexos con el trabajo para poder obtener el andlisis y la presentacion de la

informacion. En tal sentido, fueron utilizadas diversas técnicas en la recoleccion de
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datos, el tratamiento de la informacion, ademas del andlisis y las formas en que fue
presentada toda la informacion obtenida en la presente investigacion. De esta
manera, las fuentes de recoleccion de datos de una investigacion, indica el tipo de
técnicas, instrumentos, fuentes utilizadas en la consecucion de la informacion base

de investigacion.

Estos deben ser segun el enfoque, el tipo de estudio, el cual puede
interpretarse de diferentes maneras, en una el investigador puede considerar los
datos como indicadores que permiten la medicién de los hechos y para otros puede
significar los elementos contenidos en el objeto investigado. Al respecto, Bonilla
(2011) expresa la recoleccion de la informacién, constituye uno de los aspectos mas
importantes de la investigacion, puesto que su confiabilidad y validez determinan su
éxito.

De acuerdo con Nifio (2011), los datos se buscan y logran obtenerse en el
desarrollo de una investigacion, forman el cuerpo de la informacién de los hechos,
fenbmenos u objetos en estudio, lo cual constituyen el insumo principal de la
investigacion. EI mismo autor, manifiesta que la recoleccion de datos depende de
una serie de factores como la técnica escogida, el problema, objeto de estudio,
variables, hipétesis, muestras, entre otros. Asi mismo, afirma la existencia dos tipos

de datos: los primarios y los secundarios.

Segun Arias (2016), la fuente es todo lo que suministra datos o informacién de
acuerdo con su naturaleza, las fuentes de informacién pueden ser secundaria las
cuales proporcionan datos documentales y vivas los cuales son datos primarios
aportados por el sujeto. En relacién con la investigacion se aplicaron fuentes

primarias y secundarias las cuales son definidas a continuacion.
3.4.1. Fuentes primarias

Las fuentes primarias implican utilizar técnicas y procedimientos que
suministren la informacién adecuada, existen diferentes técnicas utilizadas con

frecuencia en las ciencias econdmicas, administrativas y contables, estas son la
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observacion, encuesta, cuestionario, entrevistas y sondeos Méndez (2009). Por su
parte, Bernal (2010) explica que se obtiene la informacion primaria cuando se
observan directamente los hechos, cuando se entrevista directamente al sujeto

vinculado a la situacion objeto de estudio.

De acuerdo con, Bonilla (2011), manifiesta que la informacién primaria es
aguella obtenida directamente a partir del objeto de estudio o las partes que integran
0 componen éste, sin que haya sido sometida a proceso alguno de transformacion,
validacion o depuracion. En el caso de esta investigacion, las fuentes primarias
estan relacionadas a la informacion suministrada por el personal vinculado en la

regional La Guajira del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar.
3.4.2. Fuentes secundarias

Al referirse a las fuentes secundarias, en el proyecto de investigacién debe
especificarse y definir el tipo de fuente, de igual manera, el grado de facilidad o
dificultad que para el investigador tiene su utilizacion, dentro del disefio se debe
tener claro el tipo de informacién necesario y la utilizacién de estas fuentes. Toda

investigacion requiere acudir a fuentes de informacion secundaria.

Para Méndez (2009), suministran informacion basica, esta se encuentra en
bibliotecas contenida en libros, periddicos y otros materiales documentales, como
trabajos de grados, revistas especializadas, enciclopedias, diccionarios, anuarios,
entre otras. En el mismo orden de ideas, Zangaro (2011) expone que “en lo que se
refiere a la parte de disefio bibliografico representado en datos secundarios, se
establece como fuentes los materiales bibliograficos disponibles sobre el temay a

los que se tenga acceso: libros, revistas especializadas, entre otros”.

De igual forma, se destaca los planteamientos de Bernal (2010), al definir este
tipo de fuente cuanto mayor rigor y exigencia se involucren en el proceso del
desarrollo del estudio, mas valido y confiable serd el conocimiento generado, la
fuente secundaria permite la obtencion de los datos representados en textos,

documentos, paginas web, articulos cientificos y cualquier trabajo de investigacion
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con rigurosidad metodolégica. Para efectos de esta investigacion las fuentes de
informacion secundaria se extrajeron de textos, revistas, prensa, trabajos de
investigacion, tesis doctorales y documentos digitales. En el caso de las revistas,

estas seran de tipo cientifico, indexadas y arbitradas.
3.5. POBLACION Y MUESTRA

3.5.1. Poblacion

Concretada la idea de investigacion, luego de poseer claridad con respecto a la
problematica a investigar, se plantearon los objetivos (general y especificos), se
detall6 una justificacion para desplegar el estudio, teniendo cimiento teorico,
plantear la hipétesis o las interrogaciones de investigacion, definir el tipo y el disefio,
el otro aspecto para tener en cuenta es determinar la poblacion y muestra objeto del

estudio con la cual se desarrollara la investigacion.

Sostiene Arias (2016), que la poblacién objetivo, es un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes, a los cuales se le pueden generalizar
las conclusiones de la investigacion. Complementando lo anterior, Bernal (2010)
expresa que es “el conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la
investigacion, se puede definir como el conjunto de todas las unidades de muestreo,
gue tienen ciertas caracteristicas comunes y sobre las cuales se desea hacer una
inferencia”. Para efectos de esta investigacion, la poblacion esta conformada por
ciento trece (113) funcionarios del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar,

Regional La Guajira, conformando un universo finito.
3.5.2. Muestra

Para realizar una investigacion es importante tener una muestra representativa de
la poblacion, con el fin de identificar caracteristicas comunes logrando de esta
manera obtener conclusiones confiables sobre la poblacion objeto de estudio. Arias
(2016) expresa que la muestra es un subconjunto representativo y finito donde se
extrae de la poblacion accesible. Asimismo, Bonilla (2011) afirma que la muestra “es

una parte o fraccion representativa del conjunto de la poblacion”.
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Cuando por diversas razones resulta imposible abarcar la totalidad de los
elementos que conforman la poblacion accesible, es recurrente ir a la seleccion de
la muestra, siguiendo con la linea de Arias (2016), “es un subconjunto representativo
y finito tomado de la poblacion accesible”. Con respecto a la muestra Bernal (2010)
la define como “la parte de la poblacidon que se selecciona, de la cual realmente se
obtiene la informacion para el desarrollo del estudio, sobre la cual se efectuaran la
medicion y la observacion de las variables objeto de estudio”. El tamafio de la
muestra fue determinado, utilizando la siguiente formula finita, tiendo en cuenta, el
tamafio de la poblacién, el nivel de confianza expresado en un coeficiente de

confianza redondeado, asi mismo el margen de error.

En este sentido se realizé un muestreo probabilistico, de acuerdo con lo
sefialado por Lopez (2010), cada elemento del universo tiene una probabilidad
conocida y no nula de figurar en la muestra, es decir, todos los elementos del
universo pueden formar parte de la muestra. Dentro de las caracteristicas de la
muestra encontramos que estas son representativa y aleatoria. Para el propésito de
esta investigacion, son ciento trece (113) personas que conforman el universo finito,

con un numero accesible al investigador.
Datos:
N=113

Za=1.88

e =6% =0.06

- .l

Z -N-p-q

”:.1 2
iI'(N-D)+Z_"-p-q
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_ 1,882x133x0,50x0,50
~ 0,062 (113 — 1) + 1,88%x0,50x0,50

n

99,84
1,28
La muestra es de 78 funcionarios del instituto Colombiano de Bienestar

n =

Familiar
3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Una vez definido el evento, asi como, sus indicios, las unidades de estudio, es
necesario que el investigador seleccione las técnicas y los instrumentos mediante
los cuales obtendra la informacién necesaria para llevar a cabo la investigacion, la
recoleccion de los datos establece como se obtuvo la informacion en base a las
variables, cuyo fin es servir de plataforma entre el objeto de estudio y la realidad

observada.

Segun Hurtado (2012), la técnica de recoleccion de datos comprende
procedimientos, actividades, que permiten al investigador obtener la informacién
necesaria para dar respuesta a su pregunta de investigacion. El instrumento es
definido por Hurtado (2012), como la via mediante la cual es posible aplicar una
determinada técnica de recoleccion de informacién. Sefiala Hernandez y otros
(2014), que la etapa de recoleccidén de datos consiste en obtener la informacion
pertinente sobre los atributos, conceptos, cualidades o variables de los
participantes, casos, sucesos, comunidades y objetos involucrados en la
investigacion. Bonilla (2011) presenta que la encuesta tiene las siguientes
caracteristicas: La informacion obtenida es de tipo primario y directa obteniendo asi

una mayor confiabilidad, al igual su implementacién resulta relativamente facil.

Plantea Arias (2016), que dentro de las técnicas esta “la encuesta por
muestreo como una estrategia oral o escrita cuyo propdsito es obtener informacion,

acerca de un grupo o muestra de individuos o en relacién con lo opinién de éstos
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sobre un tema especifico”. Siguiendo con la idea expresada por los autores, la
recoleccion de datos implica tres actividades las cuales son: a) seleccionar un
determinado instrumento b) aplicar ese instrumento c) registro y modificaciones

obtenidas.

En el mismo orden de Salinas (2010), definen la encuesta como un proceso
interrogativo que basa su valor cientifico en las reglas de su procedimiento, el cual
es utilizado con el fin de conocer las opiniones de las personas sobre una situacion
o problema en el cual se encuentra involucrado, donde la Unica manera de saberlo
es preguntandoselo, luego entonces es procedente encuestar a los involucrados,
cuando se trata de una poblacion muy numerosa, solo es aplicado a un subconjunto,
aqui lo importante es saber elegir a las personas objetos a encuestarse, con el fin
de lograr que toda la poblacién esté representada en la muestra; otro punto a
considerar y tratar cuidadosamente, son las preguntas a realizarles, sobre las cuales
se obtendra unos resultados referentes a lo que se pretende conocer dentro de la

poblacién encuestada.

Particularmente se tiene claro, al diferenciar entre técnica e instrumento, en la
investigacion objeto de estudio liderazgo y su influencia en el clima organizacional
del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, la técnica
utilizada es la encuesta, el instrumento de recoleccion de datos es el cuestionario.
Por su parte, Hurtado (2012) plantea que “los cuestionarios los cuales corresponden
a la técnica de encuesta consisten en un conjunto de preguntas relacionadas con el
evento de estudio”. Algunas cuestiones importantes son: las preguntas deben estar
formuladas de manera clara y directa, es decir no debe sugerir respuesta alguna, ni
puede contener carga moral tratando de inducir a contestar de cierta manera, cada

pregunta debe interrogar sobre un solo aspecto.

Asimismo, Bernal (2010) declara que el cuestionario es un conjunto de
preguntas disefiadas con el fin de generar los datos necesarios, para con ello
alcanzar los objetivos del proyecto de investigacion. Se trata de un plan formal

donde se recaba informacion de la unidad de analisis objeto de estudio y centro del
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problema de investigacion. En general, un cuestionario estd caracterizado por
agrupar un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables que pretenden
medirse, el cuestionario permite estandarizar y uniformar el proceso de recopilacion
de datos, un disefio inadecuado recoge informacion incompleta, datos imprecisos,

por supuesto, genera informacién poco confiable.

Su caracteristica es que tales preguntas pueden ser dicotomicas, de seleccion,
abiertas, tipo escala o tipo ensayo. Un mismo cuestionario puede albergar
diversidad de preguntas segun se requiera para obtener la informacion pertinente
acerca del evento de estudio, la investigacion objeto de estudio estuvo conformado
el cuestionario por 37 preguntas, con una escala de tipo Likert con cinco respuestas
las cuales son totalmente de acuerdo, de acuerdo, parcialmente de acuerdo, en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo, dirigido a los funcionarios del Instituto

Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira.

Cuadro 2. Escala de respuesta del instrumento

Alternativas Escala
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Parcialmente de acuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Fuente: Redondo (2019).

3.7. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION

3.7.1. Validez del instrumento

La validez puede definir como el grado de respuesta del instrumento a la variable
en estudio, a través de las preguntas planteadas derivada de la definicion de los
indicadores, los cuales buscan dar respuesta a los objetivos planteados en la
investigacion y a su vez generan los argumentos a través del analisis de la
informacion resuelta en el propédsito del estudio. La validez es definida por Bernal

(2010), como un instrumento de medicién valido cuando mide aquello para lo cual
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esta destinado, esté relacionado con lo que mide el cuestionario, cuan bien lo hace

e indica el grado con el cual pueden inferirse.

Para reforzar Hernandez et al (2014), es el grado en que un instrumento mide
la variable que se busca medir. Por su parte, Tejada (2014) dice que la validez, se
refiere al grado en el cual el instrumento de medicion mide realmente las variables
que pretende medir, para esto se aportan las evidencias, se contrasta con esta
pregunta: ¢Se esta midiendo lo que realmente se pretende medir? Si es asi, es

valida.

En este propdsito la investigacion objeto de estudio, liderazgo y su influencia
en el clima organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional
La Guaijira, se validé el instrumento de recoleccién de datos, en este caso un
cuestionario, con el apoyo de cinco expertos, particularmente docentes adscritos al
programa maestria en administracion de empresas de la universidad de La Guajira,
los cuales recibieron el referido instrumento de validacion debidamente aprobado
por el director y asesor metodoldgico, luego de la revision, se procedié a consignar

las observaciones pertinentes, y seguidamente aplicarla en la poblacion objeto de

estudio.
Cuadro 3. Validacion de los expertos
Expertos Observaciones
1 Sugiere enfocarse en escala de medicién méas concretas.
2 Sin observaciones
3 Sin observaciones
4 Sugiere no repetir tantas veces “el instituto colombiano de bienestar familiar
5 Sin observaciones

Fuente: Redondo, (2019)

3.7.2. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad se puede definir como la capacidad del instrumento, de registrar
los mismos resultados en distintas ocasiones, bajo las mismas condiciones y sobre

la misma seleccion de muestra. Se llevo a cabo una prueba piloto en funcion del
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instrumento disefiado, el cual fue aplicado a una poblacion con caracteristicas

similares a los informantes claves objeto de estudio.

Segun Hernandez et al (2014), la confiabilidad es el ‘grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. Tejada (2014) la refiere
al grado donde la aplicacion repetida de un instrumento de medicion al mismo objeto
0 sujeto produce iguales resultados, por lo tanto, Bernal (2010) refiere la
confiabilidad a la consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas
personas, cuando se les examina en distintas ocasiones con los mismos
cuestionarios. Por lo tanto, el procedimiento para determinar la confiabilidad del
instrumento elaborado fue aplicar una prueba piloto a diez (10) sujetos con
caracteristicas similares a la poblacion de este estudio, las respuestas de estos

permitieron determinar un coeficiente de confiabilidad.

Para la presente investigacion, se decidio utilizar el programa estadistico en
Excel como herramienta clave en vaciar los resultados de cada uno de los
cuestionarios y poder calcular asi el indice exacto de confiabilidad de estos. Donde
arrojo una confiabilidad de Alfa = 0.90 ubicandolo en la tabla de ponderacién en muy

alto cumplimiento.

Cuadro 4. Confiabilidad del instrumento

Rango Magnitud
0,81a1.00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Fuente: Redondo (2019)

3.8. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

Es importante describir detalladamente el paso a paso del procedimiento efectuado
durante la investigacibn: como ubicara sus unidades de estudio, cuantas

mediciones hara, el momento y la manera de la aplicacion de los instrumentos.
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Hurtado (2012) lo conceptualiza como “la descripcion del procedimiento generado
dentro de la investigacion por los diferentes estudios ya sea de caracter exploratorio,
descriptivo, comparativo, explicativo, entre otros. Esta descripcion permite verificar
que el procedimiento utilizado cumplié a cabalidad con los requerimientos
metodoldgicos del proceso de investigacion, ademas hara posible que otros
investigadores puedan replicar la investigacion, en caso de ser necesario, o puedan

apoyarse en la informacion para investigaciones similares en otros contextos.

El presente estudio liderazgo y su influencia en el clima organizacional del
Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, se desarroll6
mediante el cumplimiento de una serie de pasos sucesivos, que permitieron el logro
de cada uno de los objetivos, estos pasos se describen a continuacion: identificacion
del problema, planteamiento y aprobacién por parte del comité, caracterizacion del
problema, formulacion de los objetivos, justificacion, delimitacion de la investigacion,
revision de antecedentes, bases teodricas, para el desarrollo del marco tedrico,
determinacioén del tipo y disefio de la investigacion, seleccion de la poblacion de la
investigacion para determinar a qué sujetos aplicar el instrumento,
operacionalizacion de las variables con sus dimensiones e indicadores, a objeto de

elaborar el instrumento de recolecciéon de datos.

Asimismo, se disefio el instrumento de recoleccion de datos, obtencion de la
validez del instrumento disefiado, mediante el juicio de experto, prueba piloto y
calculo del coeficiente de confiabilidad, aplicacidon efectiva del instrumento definitivo
sobre la poblacion con las unidades informantes seleccionadas, tabulacién, andlisis
y discusion de los resultados arrojados por el instrumento, elaboracién de
conclusiones, recomendaciones, entrega del trabajo de investigacion al comité
académico encargado de aprobarlo, por ultimo se realizaron las correcciones

pertinentes, para la entrega de la version final del trabajo de investigacion.
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3.9. ANALISIS DE LOS DATOS

Una vez procesados los datos por medios estadisticos, se obtienen unos resultados
que deben ser analizados, discutidos e interpretados, segun Méndez (2009), el
andlisis de los resultados como proceso implica el manejo de los datos obtenidos
en los contenidos en cuadros, gréficos, tablas y una vez dispuestos se inicia su
comprension teniendo como unico referente el marco teérico sobre el cual el analista
construye conocimiento sobre el objeto investigado, por tanto, parte de alli

responder a los objetivos, las preguntas de investigacion y verificar las hipotesis.

Por otra parte, Bernal (2010) expresa, que el analisis de resultados consiste
en interpretar los hallazgos relacionados con el problema de investigacion, los
objetivos propuestos, la hipbtesis o preguntas formuladas, las teorias o
presupuestos planteados en el marco tedrico, con la finalidad de evaluar si
confirman las teorias 0 no, generando debates con la teoria ya existente. Una vez
recolectados los datos a través de la aplicacion de los cuestionarios, se procedio
analizar la informacion obtenida, la cual permitié determinar el logro de los objetivos
planteados al inicio de la investigacion. De esta manera, la presentacion y andlisis
de los resultados se realiz6 a través del uso del Método de Estadistica Descriptiva.
Luego se estimaron las distribuciones de frecuencias, lo cual permitio el calculo de
las frecuencias absolutas (FA) y relativas (FR) de las respuestas emitidas por la

poblacién, las cuales se representaron en tablas del capitulo 4.

Cuadro 5. Interpretacién de la media para el andlisis de los datos

items Rango Categoria Interpretacion

5 4,21-5,00 Muy alta frecuencia El indicador se ubica en una frecuencia muy alta
4 3,41-4,20 Alta frecuencia El indicador se ubica en una frecuencia alta

3 2,61-3,40 Moderada frecuencia El indicador se ubica en una frecuencia moderada
2 1,81-2,60 Baja frecuencia El indicador se ubica en una frecuencia baja

1 1,00- 1,80 Muy baja frecuencia Elindicador se ubica en una frecuencia muy baja

Fuente: Redondo (2019)
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Cuadro 6. Interpretaciéon de la desviacion estandar

items Rango Categoria Interpretacion
5 1,08-1,25  Muy alta dispersion El indicador tiene muy baja confiabilidad
4 0,90-1,07  alta dispersion El indicador tiene baja confiabilidad
3 0,72-0,89 Moderada dispersion El indicador tiene moderada confiabilidad
2 0,54 -0,71 Baja dispersion El indicador tiene alta confiabilidad
1 0,35-0,53  : Muy baja dispersién El indicador tiene muy alta confiabilidad

Fuente: Redondo (2019)
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4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

El siguiente capitulo muestra el procesamiento, comentarios y analisis de la
informacién numérica lograda de la aplicacién del instrumento de recoleccion de
datos, aplicado a los funcionarios del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
Regional La Guajira, con el fin de lograr un acercamiento de la verdad y escenario
real del fendmeno objeto de la investigacion, fruto del estudio y razonamiento de los

resultados obtenidos.

Asi mismo, dichos resultados son mostrados en tablas de distribucion de
estadisticas de medida en tendencia central y medidas de dispersién como, media
aritmética, mediana, moda, desviacion estandar; desagregadas por variables,
dimensiones e indicadores que conforman la investigacion, todos estos resultados
fueron procesados haciendo uso de la estadistica descriptiva, por medio de hoja de

calculo del paquete estadistico de Microsoft Excel 2016.
4.1. LIDERAZGO

La variable liderazgo quedo constituida en las dimensiones; dimensiones del estilo
de liderazgo con sus indicadores liderazgo autocratico, liderazgo situacional,
liderazgo transformacional y liderazgo coaching, como segunda dimension de la
presente variable se encuentra las habilidades del lider conformando por: habilidad
interpersonal, competencias técnicas, competencias comunicativas, motivacion y

trabajo en equipo.
4.1.1. Estilos de liderazgo

El objetivo especifico de esta dimension es identificar el estilo de liderazgo que se
desarrolla en el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guaijira.
Para ello se tiene en cuenta los estilos de liderazgo autocrético, liderazgo

situacional, liderazgo transformacional y liderazgo coaching.
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Tabla 1. Indicadores de estilos de liderazgo

Liderazgo Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Opciones de respuestas autocratico situacional Transformacional coaching
FA FR FA FR FA FR FA FR
Totalmente de acuerdo 43 27,56 56 35,90 40 25,64 20 12,82
De acuerdo 54 34,62 84 53,85 68 43,59 61 39,10
Parcialmente de acuerdo 28 17,95 16 10,26 38 24,36 42 26,92
En desacuerdo 20 12,82 0 0,00 9 577 25 16,03
Totalmente en desacuerdo 11 7,05 0 0,00 1 0,64 8 5,13
Suma 156 . 100,00 156 . 100,00 156 . 100,00 156 . 100,00
Media 3,63 4,26 3,88 3,38
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00
Moda 4,00 4,00 4,00 4,00
Desviacién estandar 1,21 0,63 0,88 1,06

Fuente: Redondo (2019)

La tabla 7 presenta los resultados del analisis de frecuencia de los indicadores
de la dimension estilos de liderazgo. Conforme al primer indicador liderazgo
autocratico el 34.62% respondio estar de acuerdo que los coordinadores ejercen
el poder sobre su grupo de trabajo, tomando decisiones de forma individual, el
27.56% afirmo estar totalmente de acuerdo, un 17.95% manifestd estar
parcialmente de acuerdo, el 12.82% afirm6 estar en desacuerdo y un 7.05%

respondi6 totalmente en desacuerdo.

Por otro lado, la media indica que el promedio de respuestas es de 3.63,
indicando que el liderazgo autocratico se da con una frecuencia alta; la mediana
indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas tuvo un valor igual o
mayor a 4, ubicandose por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia
las alternativas altas de opinion. La moda muestra que la respuesta con mas
frecuencia es 4, de acuerdo, la desviacion estandar es de 1.21, sefialando una muy
alta dispersion y muy baja confiabilidad de las respuestas.

Lo anterior esta relacionado con las conclusiones de los estudios realizados
por Franklin y Krieger (2011), quienes expresan que el liderazgo autocratico suele
presentarse en los entornos en donde el lider es elegido por el grupo o designado
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por alguna autoridad exterior, actia como jefe y toma las decisiones en nombre del
grupo. En consecuencia, no permite a los miembros de éste participar de manera
alguna en las decisiones. Este tipo de poder es mas peligroso cuando es ejercido
en una forma sutil, cuando el lider aduciendo actuar por el bien del grupo, simula
otorgar a sus integrantes privilegios de voz y voto, cuando en realidad lo dirige de

manera que el poder permanece en sus manaos.

En lo referente al indicador liderazgo situacional el 53.85% del total de los
encuestados esta de acuerdo con que los coordinadores dirigen al grupo segun las
condiciones de sus colaboradores mejorando el rendimiento de este, un 35.90%
afirma estar totalmente de acuerdo y un 10.26% manifiesta estar parcialmente de

acuerdo.

Por otro lado, la media indica que el promedio de respuestas es de 4.26,
indicando que el liderazgo situacional se da con una frecuencia muy alta; la mediana
indica que mas el cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00,
ubicandose por debajo de la media, evidenciando una tendencia hacia las
alternativas muy altas de opinion. La moda muestra que la respuesta con mas
frecuencia es 4, de acuerdo; la desviacion estandar es de 0.63, sefialando una baja

dispersién y una alta confiabilidad de las respuestas.

Lo anterior esta correlacionado con las conclusiones de los estudios realizados
por Franklin y Krieger (2011), quienes manifiestan que la teoria de liderazgo esté
acorde con situaciones y contingencias, basada en la relacion entre las fuerzas del
lider, de los subordinados, las caracteristicas de la situacion, basada en el analisis
de las fuerzas que interactian, condicionandose en una situacion determinada,
caracteristicas particulares de los escenarios, la cultura, la estructura, el entorno y
el clima organizacional, asi como los procesos, tareas, tiempos de realizacion; los

tipos de grupos o equipos, también, el grado de cohesién alcanzado por ellos.

En cuanto al indicador liderazgo transformacional el 43.59% del total de los
encuestados esta de acuerdo en que la institucion cree en los miembros de sus

equipos y fomenta la participacion creativa de los mismos, mientras un 25.64%
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afirma estar totalmente de acuerdo, un 24.36% afirma estar parcialmente de
acuerdo, un 5.77% manifiesta estar en desacuerdo y el 0.64% respondio totalmente

en desacuerdo.

Por su parte, la media indica que el promedio de respuestas es de 3.88
indicando que el liderazgo transformacional se da con una frecuencia alta; la
mediana indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas tuvo un valor
igual o mayor a 4.00, ubicAdndose por encima de la media, evidenciando una
tendencia hacia las alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta
con mas frecuencia es 4, de acuerdo, la desviacion estdndar es de 0.88, sefialando

una moderada dispersion y confiabilidad de las respuestas.

Sobre el asunto, Robbins y Judge (2013) afirman que los lideres
transformacionales “son mas eficaces porque son mas creativos, pero también
alientan a sus seguidores a ser mas creativos, las empresas que cuentan con
lideres transformacionales muestran una mayor descentralizacion de la
responsabilidad, los gerentes son mas proclives a correr riesgos”. Donde, los planes
de remuneracion se dirigen a los resultados de largo plazo, facilitando un espiritu
corporativo, estos también exhiben un mayor acuerdo entre los altos directivos
acerca de las metas de la organizacion, lo que a su vez genera un mejor desempefio

organizacional.

En relaciéon con los resultados obtenidos en el indicador liderazgo coaching
el 39.10% del total de los sujetos encuestados estd de acuerdo que los
coordinadores proporcionan apoyo significativo en la realizacion de las actividades
dando claridad a los objetivos propuestos, asimismo, un 26.92% afirma estar
parcialmente de acuerdo, mientras un 16.03% en desacuerdo, el 12.82% esté

totalmente de acuerdo y un 5.13% responde totalmente en desacuerdo.

Como resultado de la media, se indica que el promedio de respuestas es de
3.38 indicando que el liderazgo coaching se da con una frecuencia moderada,; la
mediana indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual a 4.00,

ubicandose por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las
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alternativas moderadas de opinion. La moda muestra que la respuesta con mas
frecuencia es 4 de acuerdo; la desviacidon estandar es de 1.06, sefialando una alta

dispersién y una baja confiabilidad de las respuestas.

Indica, Franklin y Krieger (2011), que el coach acompafia a individuos, grupos
y organizaciones en sus procesos de cambio, utilizando herramientas que mejoran
su desempefio personal, profesional, de equipo y organizacional. Busca actuar
sobre valores, relaciones y coherencia, para construir redes, desarrollando valores,
vision y mision comunes. Ademas, ayuda a encarar y gestionar los procesos de
cambio, contribuyendo a que las personas reinterpreten la realidad, se reinventen a
si mismas en dicho contexto y en el caso de los lideres, redefinan la posicion de sus

seguidores, grupos y equipos, preparandolos para la accion.

Tabla 2. Dimensidn estilos de liderazgo

Opciones respuestas FA FR
Totalmente de acuerdo 159 2548
De acuerdo 267 42.79
Parcialmente de acuerdo 124 19.87
En desacuerdo 54 8.65
Totalmente en desacuerdo 20 3.21
Suma 624 100
Media 3.79

Mediana 4,00

Moda 4,00

Desviacion estandar 1.02

Fuente: Redondo (2019).

Luego de haber analizado cada uno de los indicadores se puede notar que un
42.79% manifestd encontrarse de acuerdo con que en el Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar se identifican en los jefes estilos de liderazgo, un 25.48%
respondié la opcién totalmente de acuerdo, un 19.87% afirma estar parcialmente de
acuerdo, un 8.65 % manifesto su desacuerdo y un 3.21% respondio estar totalmente
en desacuerdo.
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Como resultado de la media, se indica el promedio de respuestas es de 3.79,
indicando que los estilos de liderazgo se dan con una frecuencia alta; la mediana
indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00,
ubicandose por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las
alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 4 de acuerdo; la desviacion estandar es de 1.02, sefialando una alta dispersion

y baja confiabilidad de las respuestas.

Explica Franklin y Krieger (2011), cada situacién puede dar lugar a cambios
de roles entre el lider y los seguidores, lo cual es consecuencia de la direccionalidad
de la influencia: en un grupo, una persona puede ser lider para las actividades
laborales, otra para las ludicas, una mas para las artisticas, entre otras, de esta
manera, quien es lider en cierta situacion sera seguidor en otras, los estilos son los

siguientes autocratico, situacional, participativo y coaching.
4.1.2. Dimension habilidades del lider

El objetivo de esta dimensidn persigue caracterizar las habilidades de los lideres en

el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira.

Tabla 3. Indicadores habilidades del lider

Habilidad Competencias | Competencia L Trabajo en
Opciones de respuestas Interpersonal Técnicas Comunicativa Motivacion equipo

FA FR FA FR FA FR FA FR FA FR
Totalmente de acuerdo 59: 25,21 53 33,97 65 27,78 50: 32,05 28: 17,94
De acuerdo 106 : 45,30 64 41,02 92: 39,32 59 37,82 77 49,37
Parcialmente de acuerdo 53 22,65 33 21,17 51 21,79 31 19,87 36 23,08
En desacuerdo 13 5,56 3 1,92 23 9,83 14 8,98 14 8,97
Totalmente en desacuerdo 3. 1,28 3. 192 3: 1,28 2. 1,28 1. 0,64
Suma 234 100,00 156 ; 100,00 234 100,00 156 ; 100,00 156 100
Media 3,88 4,03 3,82 3,90 3,75
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Moda 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Desviacion estandar 0,90 0,99 0,99 1,00 0,88

Fuente: Redondo (2019)
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La tabla 9 presenta los resultados del andlisis de frecuencia de los indicadores
de la dimension habilidades del lider, conforme al primer indicador habilidad
interpersonal el 45.30% del total de los sujetos encuestados esta de acuerdo con
que hay comunicacion beneficiosa entre los coordinadores y los miembros de su
equipo de trabajo, un 25.21% esté totalmente de acuerdo, un 22.65% afirma hallarse
parcialmente de acuerdo, un 5.56% manifiesta estar en desacuerdo y un 1.28%

afirma sentirse totalmente en desacuerdo.

Con respecto a la media, se indica que el promedio de respuestas es de 3.88,
indicando que la habilidad interpersonal se da con una frecuencia alta; la mediana
indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas tuvo un valor igual o
mayor a 4.00, ubicandose por encima de la media, evidenciando una tendencia
hacia las alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta con mas
frecuencia es 4, de acuerdo; la desviacion estandar es de 0.90, sefialando una alta

dispersién y una baja confiabilidad de las respuestas.

Para Franklin y Krieger (2011), las habilidades de trato personal son las que
“tienen que ver con la interactuacion efectiva con las personas, la capacidad de
trabajar bien con los demas, de manera individual como en grupo, exige mostrar
una actitud positiva, respetarlos, expresar verbalmente y por escrito las ideas, asi

como, saber negociar.”

En cuanto al indicador competencias técnicas el 41.02% del total de los
individuos encuestados esta de acuerdo que los coordinadores involucran el
conocimiento y la experiencia en los procesos propias del area, un 33.97% afirma
estar totalmente de acuerdo, un 21.17 % esta parcialmente de acuerdo, un 1.92%
afirma estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Con respecto a la media, se indica que el promedio de respuestas es de 4.03,
indicando que las competencias técnicas se dan con una frecuencia alta; la mediana
indica que més del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4,
ubicandose por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las

alternativas altas de opinion. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
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es 4 de acuerdo; la desviacion estandar es de 0.99, sefialando una alta dispersion

y una baja confiabilidad de las respuestas.

Sostiene Franklin y Krieger (2011), que las habilidades técnicas “involucran el
conocimiento y experiencia en determinados procesos, técnicas o herramientas
propias del cargo o area especificos que ocupa el administrador en la organizacién.”
Para que un administrador sea efectivo es preciso que domine de manera
equilibrada sus habilidades conceptuales, de trato personal y técnicas para alcanzar
los resultados deseados, en la medida en que carezca de una de ellas o las utilice
inadecuadamente, sus acciones perderan cohesién y no lograran el impacto que se

pretende.

En lo relacionado al indicador competencias comunicativas, el 39.32% de
los sujetos encuestados estd de acuerdo que la comunicacion real se presenta
cuando todas las partes entienden el mensaje desde la misma perspectiva y este
tiene el logro eficaz de sus objetivos, mientras que un 27.78% afirma estar
totalmente de acuerdo, un 21.79% esta parcialmente de acuerdo, un 9.83% en

desacuerdo y un 1.28% estar totalmente en desacuerdo.

Hecha la observacion anterior, la media del indicador presenta en promedio
respuestas de 3.82 indicando que las competencias comunicativas se dan con una
frecuencia alta; la mediana indica que mas del cincuenta por ciento de las
respuestas es igual o mayor a 4.00, ubicandose por encima de la media,
evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de opinion. La moda
muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4, de acuerdo; la desviacion
estandar es de 0.99, sefialando una alta dispersion y una baja confiabilidad de las

respuestas.

Para Franklin y Krieger (2011), la comunicacién es un proceso de interaccion
social por medio de simbolos y enunciaciones, puede ser interindividual, intergrupal,
intraorganizacional o interorganizacional. Es una accién que busca influir las
visiones, opiniones, fundamentos y comportamientos de otro u otros utilizando el

lenguaje, incluido el emotivo y expresivo como canal de interrelacion.
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Con respecto al indicador motivacion, el 37.82% del total de los encuestados
estd de acuerdo que la direccion y los coordinadores mantienen motivados al
personal cuando manifiestan agradecimientos por el logro, otro 32.05% manifiesta
estar totalmente de acuerdo, un 19.87% afirma estar parcialmente de acuerdo, un
8.98% esta en desacuerdo y un 1.28% contestd que esta totalmente en desacuerdo.

En torno a la media, se indica en que el promedio de respuestas es de 3.90,
indicando que la motivacién se da con una frecuencia alta; la mediana indica que
mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00 ubicandose
por debajo de la media, evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de
opinion. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4, de acuerdo;
la desviacién estandar es de 1.00, sefialando una alta dispersion y una baja

confiabilidad de las respuestas.

Desde el punto de vista situacional, asi como de desarrollo humano, Franklin
y Krieger (2011) expresan que la motivacion se refiere a los objetivos y valores mas
inmediatos que la persona tiene en relacién con su trabajo mismo y que pueden
estar o no intimamente ligados a las necesidades sociales o biolégicas aprendidas
y pueden varian de una manera notable de un individuo a otro segun la edad, la
etapa de desarrollo y la interaccidn que establece con distintos grupos o equipos de

la organizacion en que interviene.

Con respecto al indicador trabajo en equipo, el 49.37% del total de los
encuestados esta de acuerdo, que en el instituto se trabaja en equipo y se evidencia
gue se obtiene buenos resultados, un 23.08% manifiesta estar parcialmente de
acuerdo, un 17.94% afirma estar totalmente de acuerdo, asimismo, un 8.97%
respondid hallarse en desacuerdo y un 0.64% manifestd estar totalmente en

desacuerdo.

En torno a la media, se indica que el promedio de respuestas es de 3.75,
indicando que el trabajo en equipo se da con una frecuencia alta; la mediana indica
que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00,

ubicandose por debajo la media, evidenciando una tendencia hacia las alternativas
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altas de opinion. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4, de
acuerdo; la desviacion estandar es de 0.88, sefialando una moderada dispersion y

confiabilidad de las respuestas.

De este modo, Franklin y Krieger (2011) manifiestan que es un grupo real
cuyos miembros interactlan entre si, estos se componen de empleados que forman
parte de una unidad de gestion y resultados de la organizacion, sus miembros
ocupan puestos interrelacionados en un area claramente diferenciada, su
composicién suele ser fija, compartiendo y desarrollando ciertos objetivos que guian
sus acciones, desarrollando una actividad cuyo resultado es un producto o un

servicio entregado en cierto tiempo.

Tabla 4. Dimension habilidades del lider

Opciones respuestas FA FR
Totalmente de acuerdo 255 27.24
De acuerdo 398 42.52
Parcialmente de acuerdo 204 21.79
En desacuerdo 67 7.16
Totalmente en desacuerdo 12 1.28
Suma 936 100
Media 3.87

Mediana 4,00

Moda 4,00

Desviacion estandar 0,94

Fuente: Redondo (2019).

Luego de haber analizado cada uno de los indicadores se puede notar que las
respuestas en cuanto a la dimension habilidades del lider es de un 42.52% la opcién
de acuerdo reflejando que dentro del instituto colombiano de bienestar familiar se
evidencia habilidades en los lideres como el trabajo en equipo, habilidades
interpersonales entre otras, un 27.24% se encuentra totalmente de acuerdo, un
21.79% se siente parcialmente de acuerdo, un 7.16 % se halla en desacuerdo,

mientras un 1.28% esta totalmente en desacuerdo.
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Como resultado de la media, se indica que el promedio de respuestas es de
3.87, indicando una frecuencia alta en las habilidades del lider; la mediana indica
gue mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00,
ubicandose por debajo de la media, evidenciando una tendencia hacia las
alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 4, de acuerdo; la desviacidon estandar es de 0.94, sefialando una alta dispersion

y una baja confiabilidad de las respuestas.

Indica Franklin y Krieger (2011), que la educacion y la experiencia adquiridas
por los administradores a lo largo de su vida profesional son fundamentales para
desarrollar las habilidades que permiten lograr los resultados demandados por la
organizacion con el objetivo de posicionarse y lograr ventajas competitivas
sustentables. Dichas habilidades pueden agruparse en tres categorias clave:
conceptuales, de trato personal y técnicas, el grado de desarrollo alcanzado por el
gerente en las mismas depende de su trayectoria y de las posiciones que ha

ocupado en la jerarquia de la organizacion.
4.1.3. Variable liderazgo

La presente investigacion trata sobre analizar el liderazgo y su influencia en el clima
organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira,
en el cual se muestran detallados los resultados arrojados por medio de las
respuestas en los encuestados en la poblacién objeto de estudio, en donde se

procedi6 a su referido estudio de las variables.

La tabla 11 refleja los resultados acerca del comportamiento de la variable
liderazgo, donde las unidades informantes respondieron hallarse de acuerdo
42.63% con la incidencia del liderazgo en el Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar, totalmente de acuerdo se encuentra el 26.54%, parcialmente de acuerdo,

el 21.03%, en desacuerdo, el 7.76% y totalmente en desacuerdo el 2.05%.
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Tabla 5. Variable liderazgo

Opciones respuestas FA FR
Totalmente de acuerdo 414 26.54
De acuerdo 665 42.63
Parcialmente de acuerdo 328 21.03
En desacuerdo 121 7.76
Totalmente en desacuerdo 32 2.05
Suma 1560 100
Media 3.84

Mediana 4,00

Moda 4,00

Desviacion estandar 0,97

Fuente: Redondo (2019).

Como resultado de la media, se indica que el promedio de respuestas es de
3.84, indicando que la variable liderazgo se da con una frecuencia alta; la mediana
indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00,
ubicandose por debajo de la media, evidenciando una tendencia hacia las
alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 4, de acuerdo; la desviacién estandar es de 0.97 sefialando una alta dispersion

y una baja confiablidad de las respuestas.

Sefala Franklin y Krieger (2011), desde la perspectiva organizacional, el
liderazgo es la capacidad de influir en las actividades de una persona, grupo o
equipo que forma parte de una empresa y esta orientado a alcanzar objetivos y
metas en cierta situacion. Liderar implica influir, orientar, marcar el rumbo,
convencer, contener, comprender, motivar, capacitar, dar el ejemplo, innovar, tener

una vision de éxito.
4.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

La variable clima organizacional quedo constituida en las dimensiones; estructura
organizacional con sus indicadores coordinacion, especializacion, formalizacion y

toma de decisiones, como segunda dimension de la presente variable se encuentra
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proceso organizacional conformando por: control, gestion de conflictos,
especializacion de funciones, estatus, papel y relaciones; y, mecanismo de

socializacion de los empleados.

4.2.1. Dimension estructura organizacional

El propésito de esta dimension es determinar la estructura organizacional del
Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, para poder definir

como se da el clima organizacional.

Después de observar los datos presentados en la tabla 12, correspondiente al
andlisis de la frecuencia de los indicadores de la dimension estructura
organizacional, se expresan los siguientes resultados para el primer indicador
coordinacion, donde un 41.68% del total de los sujetos encuestados esta
parcialmente de acuerdo que en la institucion hay una buena coordinacion frente a
los procesos que se realizan, a su vez, un 36.53% manifiesta estar de acuerdo, asi
mismo, un 14.10% afirma estar totalmente de acuerdo, mientras un 7.05% se halla

en desacuerdo y un 0.64% se encuentra totalmente en desacuerdo.

Tabla 6. Indicadores de estructura organizacional

) Coordinacién Especializacion Formalizacion d-gg?;%r?ees
Opciones de respuestas
FA FR FA FR FA FR FA FR
Totalmente de acuerdo 22 14,10 25 16,03 41 26,28 37 23,71
De acuerdo 57 36,53 41 26,28 62 39,75 62 39,74
Parcialmente de acuerdo 65 41,68 70 44,88 28 17,94 39 25,02
En desacuerdo 11 7,05 16 10,25 20 12,83 15 9,61
Totalmente en desacuerdo 1 0,64 4 2,56 5 3,20 3 1,92
Suma 156 . 100,00 156: 100,00 156 . 100,00 156: 100,00
Media 3,56 3,43 3,73 3,74
Mediana 4,00 3,00 4,00 4,00
Moda 3,00 3,00 4,00 4,00
Desviacion estandar 0,84 0,96 1,09 0,99

Fuente: Redondo (2019)
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En cuanto a la media, se indica que el promedio de respuestas es de 3.56,
indicando que la coordinacion se da con una frecuencia alta; la mediana indica que
mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00, ubicaAndose
por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de
opinién. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 3, parcialmente
de acuerdo; la desviacion estandar es de 0.84, sefialando una moderada dispersion

y confiabilidad de las respuestas.

Para Munch y Garcia (2017), la coordinacion nace de la necesidad de
sincronizar los esfuerzos para realizar eficientemente una tarea, este proceso es
indispensable para complementarse con la division del trabajo, lo que persigue es
lograr la unidad de esfuerzos, es decir, que las funciones y los resultados se
desarrollan e interrelacionan con facilidad, donde sefala, que es la sincronizacion
de los recursos y los esfuerzos de un grupo social, con el fin de lograr la oportunidad,

unidad, armonia y rapidez, en el desarrollo en la consecucion.

En cuanto al indicador especializacion, el 44.88% de los encuestados esta
parcialmente de acuerdo en que el instituto especializa a sus colaboradores con el
animo de realizar de una manera mas eficiente sus actividades, mientras un 26.28%
manifiesta estar de acuerdo, un 16.03% afirma estar totalmente de acuerdo, un

10.25% en desacuerdo y un 2.56% totalmente en desacuerdo.

Por su parte, la media indica que el promedio de respuestas es de 3.43,
indicando que la especializacion se da con una alta frecuencia, la mediana indica
gue mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 3.00,
ubicandose por debajo de la media, evidenciando una tendencia hacia las
alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 3, parcialmente de acuerdo; la desviacion estandar es de 0.96, sefialando una

alta dispersion y una baja confiabilidad de las respuestas.

Indica Robbins et &l (2013), que la especializacion del trabajo consiste en
dividir las actividades laborales en tareas especializadas por separado, cada

trabajador se especializa en s6lo una parte de la actividad, en lugar de realizarla
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toda, con el fin de aumentar la produccion laboral y el trabajo de apoyo con fines de

alcanzar las metas y los resultados propuestos de una manera eficaz y eficiente.

En referencia, a los resultados del indicador formalizacion el 39.75% del total
de los encuestados esta de acuerdo que en el instituto todos los procesos se
encuentran formalizados en el sistema de gestion de la calidad del servicio y de alli
se encuentra escrito desde donde inicia hasta donde finaliza, mientras un 26.28%
manifiesta que estad totalmente de acuerdo, un 17.94% esta parcialmente de
acuerdo, el 12.83% afirma estar en desacuerdo y finalmente, un 3.20% totalmente
en desacuerdo.

Con referencia a la media, indica que el promedio de respuestas es de 3.73,
indicando que la formalizacién se da con una alta frecuencia; la mediana indica que
mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00, ubicandose
por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de
opinion. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4, de acuerdo;
la desviacién estandar es de 1.09, sefialando una muy alta dispersién y una muy

baja confiabilidad de las respuestas.

Indica Robbins et al (2013), que la formalizacion se refiere al grado de
estandarizacion de las tareas impuestas en una organizacion y al grado al que la
conducta del empleado estd regida por reglas y procedimientos, en las
organizaciones altamente formalizadas, existen descripciones explicitas de cada
uno de los puestos de trabajo, asi como varias reglas organizacionales y
procedimientos claramente definidos para llevar a cabo cada proceso de trabajo, la
discrecionalidad de los empleados sobre lo que se hace, cuando se hace y como

se hace, es minima.

En referencia, a los resultados del indicador toma de decisiones, el 39.74%
del total de los encuestados esta de acuerdo que en el instituto se toman decisiones
escogiendo la mejor alternativa entre las posibles con el animo de fortalecer el

desarrollo de los procesos, mientras un 25.02% manifiesta estar parcialmente de
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acuerdo, un 23.71% estad totalmente de acuerdo, el 9.61% afirma estar en

desacuerdo y finalmente, un 1.92% totalmente en desacuerdo.

Con referencia a la media, indica que el promedio de respuestas es de 3.74,
indicando que la toma de decisiones se da con una frecuencia alta; la mediana
indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00,
ubicandose por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las
alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 4, de acuerdo; la desviacion estandar es de 0.99, sefialando una alta dispersion
y una baja confiabilidad de las respuestas.

Para, Robbins et al (2013), “la toma de decisiones suele describirse como una
eleccion entre alternativas, aunque es una concepcién demasiado simplista, es un
proceso mas que un simple acto de elegir entre alternativas puede emplearse para
describir decisiones tanto individuales como grupales.” Dentro de las
organizaciones es muy importante la toma de decisiones porque de ello depende el

resultado obtenido, frente a lo acertado o no de la misma previo a los analisis

realizados.

Tabla 7. Dimensién estructura organizacional
Opciones respuestas FA FR
Totalmente de acuerdo 125 20.03
De acuerdo 222 32.58
Parcialmente de acuerdo 202 32.37
En desacuerdo 62 9.94
Totalmente en desacuerdo 13 2.08
Suma 624 100
Media 3.62
Mediana 4,00
Moda 4,00
Desviacion estandar 0.98

Fuente: Redondo (2019).
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Luego de analizar cada uno de los indicadores se puede notar que las
respuestas en cuanto a la dimension estructura organizacional indican que un
32.58% se encuentra de acuerdo, un 32.37% parcialmente de acuerdo, un 20.03%
totalmente de acuerdo, un 9.94% en desacuerdo y un 2.08% totalmente en
desacuerdo.

Como resultado de la media, se indica en promedio de respuestas sobre la
dimensién estructura organizacional es de 3.62, indicando una alta frecuencia; la
mediana indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor
a 4.00, ubicandose por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las
alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 4, de acuerdo; la desviacién estandar es de 0.98 sefialando una alta dispersiéon

y una baja confiabilidad de las respuestas.

Para Robbins et al (2013), “la estructura de la organizacién se crea a través
funcién gerencial de la organizacién”, cuando un gerente desarrolla o cambian la
estructura se esté llevando a cabo el disefio organizacional, donde implica tomar
decisiones acerca de como deberan ser los trabajos especializados, las reglas guia

como en las conductas de los empleados y el nivel de toma decisiones.
4.2.2. Dimension proceso organizacional

El propdsito de esta dimension es describir los procesos organizacionales del
Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, con lo que se podra

conocer las condiciones del clima laboral y la influencia del liderazgo.

Después de observar los datos presentados en la tabla 14, correspondiente al
andlisis de la frecuencia de los indicadores de la dimension proceso organizacional,
se expresan los siguientes resultados para el primer indicador control donde el
46.79% de los sujetos encuestados manifiesta estar de acuerdo que la institucion a
través del director y sus coordinadores llevan un adecuado control de supervisién y
seguimiento de los procesos acorde a los objetivos planteados, un 26.92%
respondieron totalmente de acuerdo, un 22.45% manifiesta estar parcialmente de
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acuerdo, un 2.56% afirma estar en desacuerdo y un 1.28% estar totalmente en

desacuerdo.

Tabla 8. Indicadores del proceso organizacional

. Convol | Sesténde | Expeieliacin | Esits Pl | sogalzacin de

Opciones de respuestas los Empleados
FA FR FA FR FA FR FA FR FA FR

Totalmente de acuerdo 42 26,92 21 13,46 16 . 20,52 41 26,29 32 20,52
De acuerdo 73: 46,79 60: 38,47 22 28,20 46 29,48 56: 35,89
Parcialmente de acuerdo 35 2245 65: 41,67 28 35,89 40: 25,64 57 36,55
En desacuerdo 4 2,56 8 5,12 7 8,98 20: 12,83 6 3,84
Totalmente en desacuerdo 2 1,28 2 1,28 5 6,41 9 5,76 5 3,20
Suma 156 : 100,00 156 : 100,00 78 : 100,00 156 : 100,00 156 : 100,00
Media 3,96 3,58 3,47 3,58 3,67
Mediana 4,00 4,00 3,00 4,00 4,0
Moda 4,00 3,00 3,00 4,00 3,0
Desviacion estandar 0,85 0,84 1,11 1,18 0,95

Fuente: Redondo (2019)

Con referencia, la media indica que el promedio de respuestas es de 3.96,
indicando que el control se da con una alta frecuencia; la mediana indica que mas
del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00, ubicandose por
encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de
opinion. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia es 4, de acuerdo;
la desviacion estdndar es de 0.85 sefialando una moderada dispersion y

confiabilidad de las respuestas.

Para, Robbins et al (2013), es la funcion gerencial que implica monitorear
actividades para garantizar que se estén realizando segun lo planeado y corregir las
desviaciones importantes, consiste en la medicion y correccién del desempefio con
la finalidad de asegurarse de que se cumplan los objetivos de la empresa y los

planes para lograrlo.

En relacién a los resultados obtenidos en el indicador gestién de conflictos,

el 41.67% de los sujetos encuestados manifiesta estar parcialmente de acuerdo que
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la institucion tiene implementado el comité de convivencia laboral donde se aborda
la problematica de los conflictos entre directivos y colaboradores y viceversa y que
son solucionados oportunamente, un 38.47% afirma estar de acuerdo, un 13.46%
responde estar totalmente de acuerdo, un 5.12% manifesto estar en desacuerdo y
un 1.28% esta totalmente en desacuerdo.

Con referencia, la media indica que el promedio de respuestas es de 3.58,
indicando que la gestion de conflicto se da con una alta frecuencia; la mediana
indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00,
ubicandose por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las
alternativas altas de opinion. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 3, parcialmente de acuerdo; la desviacién estandar es de 0.84 sefialando una

moderada dispersion y confiabilidad de las respuestas.

Indica Franklin y Krieger (2011), que la gestion de conflictos es una de las
caracteristicas del ser humano es, precisamente, la de ser conflictivo por naturaleza;
una de las razones de esta singularidad, estriba en que tiene multiples necesidades
y anhelos que muchas veces se contraponen. Es dificil que el ser humano se
conforme con todo lo que posee y consigue en la vida, pues siempre desea otra
cosa, algo mas. En este sentido, se denomina conflicto a la simultaneidad de

conductas, motivaciones y deseos contradictorios y opuestos entre si.

En relacion con los resultados obtenidos en el indicador especializacién de
funciones, un 35.89% de los sujetos encuestados manifiesta estar parcialmente
acuerdo y otro 28.20% afirma estar de acuerdo que en la institucion cada uno tiene
su funcion dentro de la jerarquia empresarial y se evidencia la division del trabajo,
asimismo, un 20.52% responde estar totalmente de acuerdo, un 8.98% manifiesta

estar en desacuerdo y un 6.41% esta totalmente en desacuerdo.

Con referencia la media, indica que el promedio de respuestas es de 3.47,
develando que la especializacion de funciones se da con una frecuencia alta; la
mediana indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor

a 3.00, ubicandose por debajo de la media, evidenciando una tendencia hacia las
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alternativas altas de opinion. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 3, parcialmente de acuerdo; la desviacion estandar es de 1.11 sefialando una

muy alta dispersién y una muy baja confiabilidad de las respuestas.

Para, Koontz et al (2012), significa que las personas que trabajan juntas
deben desempefiar ciertas funciones, los papeles a realizarse deben disefiarse
intencionalmente para garantizar que quienes los desempefien realicen las
actividades requeridas y se coordinen entre si para trabajar en grupo con armonia,
eficiencia, efectividad, por lo tanto, eficacia. Asi, al establecer dicha estructura de
manera especializada, la mayoria de los gerentes consideran que las funciones se

realizan debidamente.

En relacion con los resultados obtenidos en el indicador estatus, papel y
relaciones, un 29.48% del total de los sujetos encuestados manifiesta estar de
acuerdo y otro 26.29% esta totalmente de acuerdo que en la institucion se evidencia
los diferentes roles que asumen los miembros de esta, cuando estan en cargos o
se marca positivamente, asimismo, un 25.64% afirma estar parcialmente de
acuerdo, un 12.83% manifiesta estar en desacuerdo y un 5.76% totalmente en

desacuerdo.

Con referencia, la media indica que el promedio de respuestas es de 3.58,
indicando que el estatus, papel y relaciones se da con una alta frecuencia; la
mediana indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor
a 4.00, ubicandose por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las
alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 4, de acuerdo; la desviacion estdndar es de 1.18 sefialando una muy alta

dispersion y una muy baja confiabilidad de las respuestas.

Sefiala Robbins et al (2013), que “el estatus es una posicion, un nivel o rango
de prestigio dentro de un grupo.” Los sistemas de estatus son factores importantes
para comprender el comportamiento, es un motivador significativo que tiene
consecuencias conductuales cuando las personas observan alguna disparidad

entre lo que perciben que es su estatus y la percepciéon de los demas.
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En relacion con los resultados obtenidos en el indicador mecanismo de
socializacion de los empleados, un 36.55% manifiesta estar parcialmente de
acuerdo con la socializacién de los empleados en cuanto al manejo de los procesos
y las actividades de promocion y prevencion de los servicios prestados, otro 35.89%
respondié estar de acuerdo, asimismo, un 20.52% afirm6 estar totalmente de
acuerdo, un 3.84% respondio estar en desacuerdo y un 3.20% manifesto estar en

desacuerdo.

Con referencia, la media indica que el promedio de respuestas es de 3.67,
indicando que los mecanismos de socializacion de los empleados se dan con una
alta frecuencia; la mediana indica que mas del cincuenta por ciento de las
respuestas es igual o mayor a 4.00, ubicandose por encima de la media,
evidenciando una tendencia hacia las alternativas altas de opinién. La moda
muestra que la respuesta con mas frecuencia es 3, parcialmente de acuerdo; la
desviacién estandar es de 0.95 sefialando una alta dispersion y una baja

confiabilidad de las respuestas.

Para Koontz et &l (2012), la adquisicién de habilidades y capacidades de
trabajo, la adopcion de roles de comportamiento apropiados, asi como, ajustar las
normas y valores del grupo de trabajo. Ademas, consiste en reunir los requisitos
especificos del puesto, donde los nuevos gerentes encuentran nuevos valores,

nuevas relaciones personales y nuevos modos de comportamiento.

Luego de haber analizado cada uno de los indicadores se puede notar que las
respuestas en cuanto a la dimension proceso organizacional un promedio del
36.61% del total de los encuestados manifiesta hallarse de acuerdo y 32.05% se
encuentra parcialmente de acuerdo, un 21.65% se siente totalmente de acuerdo, un

6.41% en desacuerdo y un 3.28% totalmente en desacuerdo.

Como resultado de la media, se indica en promedio de respuestas es de 3.67,
indicando que el proceso organizacional se da con una alta frecuencia; la mediana
indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual o mayor a 4.00,

ubicandose por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las
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alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 4, de acuerdo; la desviacion estandar es de 0.99 sefialando una alta dispersion

y una baja confiabilidad de las respuestas.

Tabla 9. Dimension proceso organizacional

Opciones respuestas FA FR
Totalmente de acuerdo 152 21.65
De acuerdo 257 36.61
Parcialmente de acuerdo 225 32.05
En desacuerdo 45 6.41
Totalmente en desacuerdo 23 3.28
Suma 702 100
Media 3.67

Mediana 4,00

Moda 4,00

Desviacion estandar 0.99

Fuente: Redondo (2019)

Sefiala, Robbins et al (2013), que es la funcion gerencial que crea la estructura
de la organizacion, donde, los gerentes desarrollan o cambian ese marco de
actuacion, llevando a cabo el disefio organizacional, este implica tomar decisiones
acerca de como deberan ser los trabajos especializados, qué reglas guiaran las

conductas de los empleados, y a qué nivel se tomaran las decisiones.

La presente investigacion trata sobre analizar el liderazgo y su influencia en el clima
organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira.,
en el cual se muestran detallados los resultados arrojados por medio de las
respuestas en los encuestados en la poblacién objeto de estudio, en donde se

procedid a su referido estudio de las variables.

La tabla 16 refleja los resultados acerca del comportamiento de la variable
clima organizacional donde las unidades informantes responden encontrarse de
acuerdo el 36.12%, parcialmente de acuerdo el 32.20%, totalmente de acuerdo el
20.89%, en desacuerdo el 8.07% y totalmente en desacuerdo el 2.71%.
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Tabla 10. Variable clima organizacional

Opciones respuestas FA FR

Totalmente de acuerdo 277 20.89
De acuerdo 479 36.12
Parcialmente de acuerdo 427 32.20
En desacuerdo 107 8.07
Totalmente en desacuerdo 36 2.1

Suma 1326 100

Media 3.67

Mediana 4,00

Moda 4,00

Desviacidn estandar 0.99

Fuente: Redondo (2019).

Como resultado de la media, se indica en promedio de respuestas es de 3.67,
indicando que el clima organizacional se da con una frecuencia alta; la mediana
indica que mas del cincuenta por ciento de las respuestas es igual 0 mayor a 4.00,
ubicandose por encima de la media, evidenciando una tendencia hacia las
alternativas altas de opinién. La moda muestra que la respuesta con mas frecuencia
es 4, de acuerdo; la desviacion estandar es de 0.99 sefialando una alta dispersion
y una baja confiabilidad de las respuestas.

Brunet (2013) afirma que el clima organizacional “constituye una configuracién
de las caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas personales
de un individuo pueden constituir su personalidad”, contribuyendo como
componente multidimensional de elementos dentro del proceso, disefio y estructura

organizacional, guiando el estilo de liderazgo y habilidades del gerente.
4.3. LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS

El estudio arrojo debilidades tales como: los colaboradores no participan en la toma
de decisiones, deficiente habilidades comunicativas en los jefes, deficiencia en los
procesos de induccion, poca participacion en los procesos de formacion derivados

de las cargas laborales.
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En sintesis, expuesto anteriormente tiene como finalidad resolver el ultimo
objetivo de la investigacion y esta enfocado en formular lineamientos estratégicos

para mejorar el liderazgo y su influencia en el clima organizacional de los

colaboradores del instituto colombiano de bienestar familiar.

Tabla 17. Lineamientos estratégicos

Estrategias Acciones Recursos Responsables Tiempo
- . Suministrar talleres de
Disefiar estrategias de A
liderazgo abarcando la concienciacion a la
: A gerencia en cuanto
totalidad de los niveles ’ S Humanos,
NP liderazgo participativo o . s
jerarquicos buscando la . materiales, Departamento de Recursos | Periodicidad
transformacion cultural t_ran_sformamor_\e_al, con la econémicos Humanos Bimestral
. |finalidad de mitigar las L )
para asegurar el cambio | . ; Tecnoldgicos.
. : diferencias entre los
de estilo de liderazgo en -
sus funcionarios miembros de la
' organizacion.
Potenciar las habilidades | Realizacion de cursos,
de gerente tanto talleres, encuentros
N Departamento de
conceptual, de trato sinérgicos de Humanos, ReCUISos
personal y técnicas a fin | interactuacion y materiales, Humanos/ Periodicidad
de resaltar las relaciones humanas econémicos, Personal Trimestral
competencias para fomentar las Tecnoldgicos. S
- Directivo
conductuales habilidades en los
interpersonales cargos de direccion.
Actualizar o elaborar
manuales de Departamento de
. L . organizacion o de Recursos
Divulgacion del tipo de ) - Recursos L
estructura organizacional |nducc_|0n para humanos Humanos/ Periodicidad
Le posee la institucion adoctrinar el personal materialeé Personal Mensual
que p " | de nuevo ingreso en Directivo/
correspondencia a la Funcionarios en su conjunto
filosofia institucional.
Jornadas de formacion
como foros o charlas
gue fomenten la
Desarrollar acciones al | empatiay la
personal a fin de motivar | comunicacion, de El tiempo que
a los miembros manera que esto ayude Personal requiera la
- g . Humanos S - i
manteniendo a maximizar los niveles directivo situacion
desempefios de calidad |de tolerancia, conflictiva
bajo climas armoniosos. | promoviendo una
actitud positiva que
contribuya a la efectiva
gestion.

Fuente: Redondo (2019)
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CONCLUSIONES

Una vez finalizados los procesos de recoleccion y andlisis de la informacién, asi
como también la interpretacion y discusion de los resultados obtenido, tomando en
consideracion los objetivos propuestos en el mismo, se procedié a formular las
conclusiones que ayudaron a dar respuesta a la interrogante suscitada en la
investigacion, orientada a analizar el liderazgo y su influencia en el clima

organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira.

En relacibn con el objetivo especifico identificar el estilo de liderazgo
desarrollado en el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira,
es de acotar, que en el instituto predomina el liderazgo situacional, donde los
coordinadores dirigen al grupo segun las condiciones de sus colaboradores,
teniendo en cuenta los procesos, las actividades y los tiempos de realizacion, todo

ello con el fin de mejorar el rendimiento de estos y alcanzar las metas planteadas.

En cuanto al objetivo especifico describir las habilidades de los lideres en el
Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, la habilidad
predominante fue la de competencias técnicas donde esta involucrado el
conocimiento y la experiencia que tienen los colaboradores dentro de las actividades
que tienen asignadas de acuerdo a los procesos que cada uno lleva a cabo, parte
de este conocimiento estd dado por los lineamientos y las capacitaciones

establecidas dentro de la institucién para el desarrollo de las mismas.

Sin embargo, frecuentemente los colaboradores perciben que sus lideres no
tienen las habilidades y destrezas frente algunas situaciones que se presentan y
que se salen del contexto por los cambios frecuentes de directores, asi como, de

procedimientos, donde estos se manejan de forma centralizada.

Con respecto al objetivo especifico caracterizar la estructura organizacional
del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, la direccion
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promueve el desarrollo integral del personal por medio de la capacitacion, asimismo,
la institucion asegura la formacion permanente del recurso humano, contribuyendo
a su desarrollo, asimismo, se integra la estructura organizacional para agregar valor
en los trabajadores, también, se promueve el compromiso moral con el personal en
la busqueda de un buen desempefio, los empleados tienen un rendimiento laboral
que permita el cumplimiento de sus deberes, a su vez, la institucion alcanza los

resultados esperados a través desemperio laboral del personal.

No obstante, los empleados perciben una estructura organizacional donde se
evidencia una alta frecuencia en lo referente a las tomas de decisiones, las cuales
siguen siendo centralizada y no se tiene en cuenta la estructura que puede
establecer el director en turno como tal, donde la discrecionalidad e independencia

es rescindida.

Como resultado del objetivo especifico puntualizar los procesos
organizacionales del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La
Guajira, la institucién a través de su personal posee la capacidad para hacer las
cosas correctas, alcanzando los objetivos por medio de alternativas que generan
mayor beneficio. Sin embargo, frecuentemente los empleados perciben un proceso
organizacional que muestra tener control de los procesos, donde no se puede salir

de los lineamientos establecidos asi estos presenten inconsistencias.

Con relacion a la variable liderazgo, el coordinador cumple con las actividades
a través de métodos de trabajo establecidos, comunicando lineamientos, ofreciendo
participacion y apoyo al personal, presenta una comunicacion asertiva,
emocionalmente hace sentir bien a los miembros, estando estimulados para mejorar
el desempefio en el trabajo. Sin embargo, ocasionalmente los coordinadores o
lideres de procesos evaden responsabilidad en la toma de decisiones frente a los

procesos institucionales.

Para darle respuesta a la variable clima organizacional, el personal siente
confianza de parte de la direccion en el desarrollo coordinado del proceso, que le

permita realizar sus actividades de forma segura, faltando fortalecer el tema de la
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socializacion de los integrantes con respecto al rol a desempefiar. Asimismo, los
empleados perciben un manejo regular en la solucién de conflictos, asi como un

bajo proceso de induccién para los colaboradores cuando ingresan a la institucion.
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RECOMENDACIONES

Tomando en consideracién los objetivos propuestos en el mismo, se procedio a
generar las recomendaciones que ayudaron a dar respuesta a la interrogante
suscitada en la investigacion, orientada a analizar el liderazgo y su influencia en el
clima organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La

Guajira.

Con relacion al objetivo especifico identificar el estilo de liderazgo desarrollado
en el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, se recomienda
brindar preparacion a los coordinadores o lideres de los procesos con el fin de
unificar un estilo propio de liderazgo en la institucién que conlleve a la mejora de los

procesos, permitiendo la participacion de los colaboradores.

En cuanto al objetivo especifico caracterizar las habilidades de los lideres en
el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, una manera de
consolidar las habilidades del gerente es la formaciébn en materia de liderazgo,
permitiendo suscitar la equidad entre los integrantes, informando los resultados a

todos sus grupos de interés para generar compromiso y responsabilidad.

Con respecto al objetivo especifico determinar la estructura organizacional del
Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, la asignacion de
funciones, actividades, deberes, responsabilidad y autoridad como soporte de la
delegacion de funciones hacia los subordinados deben regirse en el marco de una

toma de decisiones en base a la discrecionalidad, autonomia y confianza.

Como resultado del objetivo especifico describir los procesos organizacionales
del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar Regional La Guajira, se recomienda
utilizar planes de induccion dirigido al personal nuevo ingreso a la instituciéon o una
rotacion interna, esto esta vinculando a la elaboracion o redisefio de manuales de

organizacion, donde, cada individuo obtendra cuales son las caracteristicas en
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torno al cargo y sus funciones, evitando conflictos al momento de ejercer las

actividades.
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Anexo A. Matriz de consistencia

Obieti Analizar el liderazgo y su influencia en el clima organizacional del Instituto Colombiano de
jetivo general . I . N
Bienestar Familiar Regional La Guajira.
Objetivos especificos Variable Dimension Indicador items
Identificar el estilo de'liderazgo que se Estilos de liderazgo Liderazgo autocrético 12
desarrolla en el Instituto Colombiano Robbins, Decenzo y Coulter
de Bienestar Familiar Regional La (2013) lFraninn y Krieger Liderazgo situacional 34
Guajira. ' 4
: (2011), Koontz, Weihrich 'y | | iderazqo transformacional 5,6
o Cannice (2012), Hellriegel y
2 Slocum (2010), Liderazgo coaching 78
- — <
Caracterizar las habilidades de los & Habilidades del lider Habilidad interpersonal 9,10,11
lideres en el Instituto Colombiano de a Minch y Garcia (2017), o
Bienestar Familiar Regional La Guajira. Robbins 'y Judge (2013), Competencias técnicas 12,13
Franklin 'y Krieger (2011), | Competencias comunicativas 14,15,16
Koontz y Weihrich (2013), o
Koontz, Weihrich y Cannice Motivacion 17.18
(2012. Trabajo en equipo 19,20
Analizar la estructura organizacional Coordinacion 21.92
del Instituto Colombiano de Bienestar Estrugtura organizacional ’
Familiar Regional La Guajira, para B Robbins y Judge (2013), Especializacion 23,24
poder definir como se da el clima = Robbins, Decenzo y Coulter —
organizacional. 5 (2013, Miinch y Garcia Formalizacion 25,26
5 .
N (2017), Chiavenato (2017. Toma de decisiones 27,28
) =
Describir I los el plroctgts,ct)s S Proceso organizacional | Control 29,30
organizacionales e nstituto I Koontz v Weihrich (2013 » :
° ) " S y Weihrich (2013),
golqmbllanLo ge "Blenestarl Familiar < Robbins Decenzo y Coulter Gestion de conflictos 31,32
egional La Luajra, con 10 que se 5 (2013), Munch y Garcia | Especializacion de funciones 33
podrd conocer las condiciones del o (2017) y Bateman y Snell
clima laboral y la influencia del (2016), "Robbins y Judge Estatus, papel y relaciones 34,35
liderazgo. (2013). Mecanismos de socializacion 36,37
Proponer estrategias que contribuyan
al  fortalecimiento  del  clima
organizacional desde la funcion del El desarrollo de este se dara con el cumplimiento de los objetivos anteriores.
liderazgo en el Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar Regional La Guajira.

Fuente: Redondo (2019).
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Anexo B. Cuestionario definitivo

La siguiente encuesta con el objetivo de analizar el liderazgo y su influencia en el clima
organizacional del Instituto Colombiano de Bienestar

Afirmaciones

Alternativas

Totalmente de

Acuerdo

De Acuerdo
Parcialmente de
acuerdo
En Desacuerdo
Totalmente en
Desacuerdo

En la institucion se supervisa que todas las actividades
realizadas por el colaborador cumplan con los estandares
establecidos

El director dentro de sus funciones ejerce el poder sobre el
grupo de trabajo, tomando las decisiones de forma
individual.

Las decisiones que se toman en su area contribuyen en el
mejoramiento de los procesos de la organizacion.

La organizacion cuenta con un lider que orienta y coordina
el trabajo de cada miembro del equipo con el fin de alcanzar
los objetivos empresariales.

Los coordinadores creen en las capacidades de cada uno
de los integrantes de su grupo y se lo hace saber.

Los coordinadores conocen a su equipo y saben como
motivarlos.

La organizacion se beneficia con los individuos que han
conseguido grandes logros profesionales, ya que inspiran a
otros a alcanzar logros superiores.

Los coordinadores desarrollan el liderazgo coaching,
entrenando y acompafiando a los miembros de su area
para obtener mejores resultados.

Los coordinadores manejan buenas relaciones
interpersonales con el equipo de trabajo, para desarrollar
adecuadamente los procesos.

10

Dentro de la organizacion se encuentran personas con
habilidades y destrezas que potencian los procesos que
desarrollan dentro de la misma.

11

Los directivos prevén las situaciones negativas presentes
en las distintas areas de trabajo con lo que podran reforzar
procesos y reducir fallas.

12

En la organizacion es fundamental que los directivos tengan
las competencias técnicas necesarias para desarrollar su
funcion de lider.

13

Los coordinadores de su area de trabajo cuentan con las
condiciones técnicas necesarias para su puesto.
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La comunicacién es considerada clave para el desarrollo de

14 o
los procesos de la organizacion.

15 El tamafio de la organizacion dificulta los procesos de
comunicacion, lo cual retrasa el desarrollo de las funciones.
Los coordinadores le comunican los planes u objetivos que

16 se deben desarrollar, creando un ambiente de trabajo
agradable e ideal.

17 Los directivos motivan al personal de las distintas areas de
trabajo de la organizacion.

18 La buena direccién de un lider motiva al equipo de trabajo
hacia el logro de los objetivos organizacionales.
Los coordinadores realizan seguimiento a los procesos,

19 determinando errores y corrigiendo fallas con su equipo de
trabajo.

20 Dentro de su area se logran los objetivos, gracias al trabajo
en equipo que se realiza.

21 Los coordinadores realizan el adecuado seguimiento a los
procesos que se desarrollan en la organizacion.

22 Dentro de la organizacion se coordinan las actividades para
lograr los objetivos planteados.
La organizacion especializa a los colaboradores en los

23 procesos que desarrollan, para que estos se puedan
realizar adecuadamente.
La organizacion presenta limitaciones en alguno de sus

24 procesos debido a la falta de especializacion del personal
de un area de trabajo en cuanto a las funciones que
cumplen.

o5 La organizacién posee documentos que relacionen el
desarrollo de sus procesos.

26 La organizacién presenta limitaciones en la formalizacion
de los procesos y conductos regulares.

27 La organizacion presenta barreras en cuanto a la toma de
decisiones por cambios continuos en los procesos.

o8 La toma de decisiones que se lleva a cabo en su area de
trabajo ha potenciado los procesos que se desarrollan.

29 La organizacién presenta procesos de control, verificando
los resultados obtenidos.

30 Los procesos de control que se llevan a cabo en la

organizacion son adecuados.
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En la organizacién se gestionan los conflictos internos, en

31
busca de resolver los problemas presentes.

32 La organizacién implementa estrategias de gestion de
conflictos.

33 En la organizacion cada miembro desempefia sus labores
de acuerdo con su especialidad.

34 El estatus o rol de los trabajadores estan definidos en la
organizacion.

35 En la organizacién existen problemas de estatus o de roles
entre los comparfieros de trabajo y los coordinadores.

36 La organizacién cuenta con mecanismos de socializacién
de los procesos.

37 Los empleados conocen todos los procesos que se

desarrollan en la organizacion.
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Anexo C. Validacion del instrumento

Expertos Observaciones

1 Sugiere enfocarse en escala de medicion méas concretas.

2 Sin observaciones

3 Sin observaciones

4 Sugiere no repetir tantas veces “el instituto colombiano de bienestar familiar
5 Sin observaciones
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Anexo D. confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach)

Unidades Item 1

Item 2 Item 3 ltem 4 ltem 5 ltem 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item 15

Item 16

Item 17

Item 18 Item 19

5

5

4]

4 5 5 4 5
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g _jalaja|bdIsia|sis

[ SN S G EN EN EN BN

S |lajajajajalbd|biw

N ENENGIGIENENENEN
> |o|ala|alals|als
E N S SN IR E R ED
& |alala|olals|s|w
A IdlO|O|DIDSW|WIDS

PN N NN N N N

R B S S E SN E R E RS

o L S A D R E (S R )

o |alafa|aja|bd|d|o]o

A [dojajafals|Sla|agl

(S0 BN B B [ BN [ BN ()

I E R E E B SR SN ED

o Sl S S S N [ N E S

o _jajajajafsiajaja|s
R BN KSR (S B E BN B (o %)

subtotal /
Item 20 Item 21 Item 22 Item 23 Item 24 Item 25 Item 26 Item 27 Item 28 Item 29 Item 30 Item 31 Item 32 Item 33 Item 34 Item 35 Item 36 Item 37 unidades
5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 165
5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 158
4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 149
5 5 5 3 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 3 160
5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 160
4 4 5 5 3 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 167
5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 175
5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 178
5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 166
5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 162
016 024 024 056 016 024 016 025 021 025 025 021 009 024 024 024 021 044 62.800000)

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

k

1-> s")

—1

S

k= Numerode itemsdelinstrumento
Si=Varianzadeitem
St=Varianzade los valores totales observados

k/k -
> S

1

1.07143"
=

9.7

0. 905941
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