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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar como el liderazgo se relaciona con el
clima laboral de los trabajadores del area de caja del Servicio de Administracion Tributariade

Lima —-2019.

El tipo de investigacion fue de tipo aplicativo, el enfoque de la investigacion es cuantitativo,
de disefio no experimental correlacional-causal de corte transeccional, ya que no se

manipularon datos en el contexto donde suceden los hechos.

Para la variable liderazgo se tomaron los fundamentos de autores como Daft, Sapiro,
Chiavenato y Fischman, mientras que para la variable Clima Laboral se tomaron las posiciones

teoricas de Hellriegel, Perret y Chiavenato

Para la realidad problemaética, se tomé en cuenta articulos periodisticos donde se muestra el
clima laboral en la actualidad peruana, asi como los acontecimientos que motivaron a realizar
esta investigacion, asi como el rubro de la organizacion. Lo cual es muy importante para

entender la realidad y el contexto en el que se desarrolla la problematica.

En lainvestigacion se trataron cuatro estilos de liderazgo: Indicativo, vendedor, participativo y
delegador. También se abordan las destrezas que deben tener el lider: Entrenamiento, critica

constructiva y la anatomia del poder.

Palabras claves: Liderazgo, estilos, clima laboral, destreza



Abstract

The objective of this research was to determine how leadership is related to the work

environment of workers in the cash area of the Tax Administration Service of Lima —2019.

The type of research was applicative, the research approach is quantitative, with a non-
experimental, correlational-causal, transectional design, since no data was manipulated in the

context where the events occurred.

For the leadership variable, the foundations of authors such as Daft, Sapiro, Chiavenato and
Fischman were taken, while for the Labor Climate variable the theoretical positions of

Hellriegel, Perret and Chiavenato were taken.

For the problematic reality, newspaper articles were taken into account showing the current
Peruvian work environment, as well as the events that motivated this investigation, as well as
the organization's heading. Which is very important to understand the reality and the context

in which the problem develops.

Four styles of leadership were addressed in the research: Indicative, salesperson, participatory,
and delegator. The skills that the leader should have are also addressed: Coaching, constructive

criticism and the anatomy of power.

Keywords: Leadership, styles, work environment, skill



Vi

Tabla de contenido

CAPITULO I: Problema de 1a INVESTIGACION ..........ccevevveeeeeiieeieiceee et sen s aennes 9
1.1 Descripcion de la Realidad ProblemMALICA ..........cccveieiieiiiiiie e 9
1.2 Planteamiento del ProbIema...........ooviiiii i 10

1.2.1 Problema geNETal .........coviiiie e e re e 10
1.2.2 problemas eSPECITICOS........cuciiiii e e 10
1.3 Objetivos de 1a INVESTIGACION .........c.coviiiiececc e s 11
R TR0 oY =) (Ao Jo (=T aT=T o | S 11
1.3.2 0DjetiVOS ESPECITICOS. . .viviiieiii et re s 11
1.4 Justificacion e Importancia de la Investigacion ... 12
T I 101 7 Tod o] LSOO 13
CAPTTULO 12 MAICO TEOKICO.....euvuevicvresiceesesiseeesstesessesas s teses s sssesssssssessesses s ssssesnsssssssssssssenensens 14
N AN g (= Tr=To LT ) =TSSR 14
2.1.1 antecedentes INTErNACIONAIES. .........cveieiiiiire e 14
2.1.2 antecedentes NACIONAIES. ........ccvieiiiieee et 17
WA T L o o LSOO 20
2.2.1 variable 1: LIiderazgo. ......cccooiiiiiiieceee ettt st s e et te e st ra e b nre s 20
2.2.1.1definicidn de Iderazgo ........cc.uuviiiiiiieeeeeei et 20
2.2.1.2eSti10S de lIdErazgo .......ccoeeeeee e 21
2.2.1.3destrezas gerenciales del [Aer .........ooooiviiiiii e 22
2.2.1.3.1 GErente BNtrENAUON .........eeveiieeieie e ettt se et sae e aeste s e sbesreenaesee e 22
2.2.1.3.2 Dar una CritiCa CONSIIUCTIVA .....c.ccueiiiieirieiesieiece et 23
2.2.1.3.3 Anatomia del POAET ........cvciiiicice e e 23
2.2.1.4dimensiones del IdErazgo ..........ceiiieeriiiiiiiiee e e e e eaanes 24
2.2.1.4.0 AULOBSHIMA. ...c.eeeieiiiiireie sttt et ste et e s besse e e e teeneesteeseebesreeneenre e 24
2.2.1.4.2 VISION w.ouiieeenieeetee ettt sttt ettt sttt n et n e r et sttt e 25
2.2.1.4.3 EQUITIDIIO. ..o 25

2.2.L 4.4 APFENUIZAJE ....ocveeeeieiete sttt bbbttt 26
2.2.1.4.5 ComUNICACION EFECHIVA .......cveuieeieieiieie e 26
2.2.1.4.6 EMPOWEITMENT .. .ottt sttt bbbt e b bbb nee e 27

2.2.2 variable 2: Clima Laboral ..o 27
2.2.2.1definicion de clima laboral...............cco oo, 27
2.2.2.2dimensiones del clima laboral ...............oouviiiiiiiiiei e 28
A T 11 o o TSR 28

2.2.2.2.2 INOLIVACION. ..ottt et e e e et e e e et e e e et e e e et e e e et e e e aeeeeeeaens 29



Vii

2.2.2.2.3 oportunidades de CreCiMIENTO ..........cooiiiiiie i 31

2.2.2.2.4 relacion con 10S COMPAMNEIOS. ......cceiieiiiiiiie e se et sbe e nre e 32

2.2.2.2.5 SUPEIVISION ...c.viiiiiii ittt sttt st e sr e be e aeereebesreeneenre e 32

2.3 Definicion de TErmMiN0S BASICOS. .......coviiiiieiiiieiise et 33

I, Cronograma de ACHIVIAAAES .........ccueiiiiei i re st sae e e 35

IV. RECUISOS Y PrESUPUESTO. ... .ciuiiiiiiiiieie et ste e st ettt et ste e st e s e s e beesbe et e e sta e e naeenteesreesneesneeaneeanes 36

RV ©o g o1 015 o] L= SRS 37

V1. RECOMENUACIONES. ...ttt b ettt b bbb bt et et e s e st et e bbb e ens 38

VII. Aporte Cientifico del INVESTIGAaAOr .........ccooviiiii e 39

VIII. ] (= =] (01T LSRR 40
Lista de tablas

Tabla 1: Cronograma de acCtivVidades ..........cccecveiieiieiieiecie e 35

TabIa 2: PreSUPUESTO ...ttt 36



CAPITULO I: Problema de la Investigacion
1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

A lo largo de la historia han existido diferentes personas que fueron catalogadas como
lideres, esto debido a las acciones que realizaron, su forma de pensar, como impulsaron cambios
significativos que permanecen en el tiempo, etc. Muchos de ellos son considerados por las
personas como ‘lideres positivos’ tal son los casos de Jesucristo, Nelson Mandela, Mahatma
Gandhi, Martin Luther King y en contraposicion a ellos los llamados ‘lideres negativos’ como
Adolf Hitler, Benito Mussolini, Joseph Stalin y en el caso peruano el terrorista Abimael Guzman.
También es comun escuchar la discusion sobre si un lider nace o se hace, segun el enfoque que
se decida abordar ambas posiciones pueden ser validas.

En el Per(, se asocia al lider como el jefe que da las érdenes, las cuales deben ser acatadas
sin cuestionamientos, ya que es la persona que mas sabe. Un lider debe ser un aprendiz en la
vida, porque creerse el 'sabelotodo’ simplemente le creard problemas. Algunos tienden a ser
arrogantes e ignoran el bueno manejo de una empresa, y este es el peor ‘cocktail' de un lider en
los negocios. (Gestion, 2014)

El clima organizacional o laboral en los Gltimos afios ha cobrado mayor importancia para
los colaboradores de las empresas, a tal punto de convertirse en uno de los factores
determinantes para su permanencia en la organizacion.

Gestion (2019) indica “Una de las herramientas para medir cdmo se sienten los empleados
y cuales son sus percepciones sobre la empresa son las encuestas de clima laboral”.

Segun (Aptitus, 2019) “En un estudio realizado sobre ¢cual seria el motivo por el que como
colaborador dejaria el trabajo? EI 86 % de los encuestados se va del trabajo por un clima laboral

negativo”.
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La implementacion de un buen clima laboral es vital para una compaiiia, caso contrario
puede llegar a afectar hasta en un 20% en la productividad, (...). E1 81% de los trabajadores
peruanos considera que el clima laboral es muy importante para su desempefio dentro de la
organizacion. (Aptitus, 2018).

(Gestidn, 2014) menciona “E153% de los lideres de las empresas peruanas genera ambientes
de trabajo desmotivantes”.

Los Servicios de Administracion Tributaria de las municipalidades, son los encargados de
la recaudacion de los conceptos tributarios (Impuesto predial y arbitrios) de los vecinos de su
distrito. En el caso de las municipalidades provinciales, como por ejemplo la Municipalidad
Metropolitana de Lima se suman otros conceptos tributarios como el impuesto al patrimonio
vehicular, el impuesto de alcabala, impuesto a los juegos y conceptos no tributarios como las
multas por infracciones al Reglamento Nacional de Transito, multas administrativas, etc.

El &rea de caja de este Servicio de Administracion Tributaria cuenta con personal con
contrato de plazo indeterminado y también bajo el régimen CAS. Muchos de los cajeros y
supervisores no se encuentran conformes con los horarios asignados, rotacién de agencias,
distribucion de personal, asignacién de descansos, diferencia de sueldos entre personas que
cumplen la misma labor y con la manera como los jefes comunican las decisiones que toman y
las 6rdenes que dan sobre ellos.

Por lo anteriormente expuesto se observé que no existe un buen clima laboral en el area de

caja y tampoco liderazgo por parte de los jefes en el Servicio de Administracion Tributaria.

1.2 Planteamiento del Problema

1.2.1 problema general.
¢ Qué relacidn existe entre el liderazgo y el clima laboral en el Area de Caja en el Servicio de

Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019?

1.2.2 problemas especificos.
Problema Especifico 1
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¢Qué relacion existe entre el liderazgo y el sueldo en el Area de Caja en el Servicio de

Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019?

Problema Especifico 2
¢Qué relacion existe entre el liderazgo y la motivacion en el Area de Caja en el Servicio de

Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019?

Problema Especifico 3
¢ Qué relacion existe entre el liderazgo y las oportunidades de crecimiento en el Area de Caja

en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019?

Problema Especifico 4
¢Qué relacion existe entre el liderazgo y las relaciones con los compafieros en el Area de Caja

en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019?

Problema Especifico 5
¢Qué relacion existe entre el liderazgo y la supervision en el Area de Caja en el Servicio de

Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 objetivo general.
Determinar la relacion existe entre el liderazgo y el clima laboral en el Area de Caja en el

Servicio de Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019.

1.3.2 objetivos especificos.
Objetivo Especifico 1



12

Establecer la relacion que existe entre el liderazgo y el sueldo en el Area de Caja en el Servicio

de Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019.

Obijetivo Especifico 2
Identificar la relacion que existe entre el liderazgo y la motivacion en el Area de Caja en el

Servicio de Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019.

Obijetivo Especifico 3
Determinar la relacion que existe el liderazgo y las oportunidades de crecimiento en el Area de

Caja en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019.

Obijetivo Especifico 4
Identificar la relacion que existe entre el liderazgo y las relaciones con los compafieros en el

Area de Caja en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019.

Obijetivo Especifico 5
Identificar la relacion que existe entre el liderazgo y la supervision en el Area de Caja en el

Area de Caja en el Servicio de Administracion Tributaria de Lima Metropolitana, 2019.

1.4 Justificacion e Importancia de la Investigacion

Teorica: En la investigacion se emplean diferentes teorias con el propdsito de encontrar la
relacion entre las variables, sin embargo, también se busca generar un aporte teorico sobre el

tema de la investigacion.
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Préactica: El desarrollo de la investigacion permitira conocer, los principales problemas con
los que pueda contar la organizacion referente al liderazgo para de esta manera poder tomar
decisiones, ademas si estas tienen relacion con el clima laboral presentado.

Metodologica: El tema de la investigacion, permitira conocer las diferentes metodologias y
aportes de los distintos autores sobre el liderazgo y el clima laboral. Ademas, generaremos el
interés de otros investigadores, debido al caracter cientifico de la investigacion lo que la hace
confiable.

Econdmica: Se justifica econdmicamente, ya que, al encontrar posibles errores en la
organizacion, se corregiran estos haciendo un mejor uso de los recursos, lo que posibilita un

aumento de la productividad del recurso humano.

1.5 Limitaciones
Al desarrollar la presente investigacion se encontraron las siguientes limitaciones que

impidieron el desarrollo de la misma:

Limitaciéon de Tiempo: El presente plan de tesis tiene como limitacion el tiempo, ya que el
horario de funcionamiento de las oficinas coincidia con el horario laboral del investigador lo
cual ocasionaba que los tiempos para la recoleccién de datos en las oficinas sea escaso.

Limitacién de Informacion: Debido a que no se pudo recopilar mucha informacién del

area administrativa por ser de caréacter confidencial de la Institucién
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CAPITULO II: Marco Te6rico

2.1 Antecedentes

2.1.1 antecedentes internacionales.

Villacrés (2016), realiz6 un plan de trabajo de grado para optar el Grado de Magister en
Gestion del Talento Humano para la Universidad Tecnoldgica Equinoccial- Quito, Ecuador, de
titulo: Incidencia del Tipo de Liderazgo en el Clima Laboral en el Area de Cajas de las agencias
de Quito en una Entidad Financiera, en ella plantea la problematica sobre la alta rotacion de los
cajeros donde la mayoria de estos son jovenes, pero cuando deciden estudiar, tienen
inconvenientes con el Oficial de seleccion del banco sobre la flexibilidad en el tema de horarios
cuando deciden estudiar, lo que provoca incomodidad en ellos, su objetivo principal fue
identificar la incidencia que existe entre el tipo de liderazgo y el clima laboral en el area de
cajas de las agencias de Quito en una entidad financiera. Los métodos utilizados fueron
inductivo-deductivo, con un disefio no experimental, la investigacidn fue de tipo descriptiva y
nivel correlacional con una muestra de 55 colaboradores (44 cajeros y 11 jefes operativos) se
usaron instrumentos como cuestionarios, andlisis documental y entrevistas, el resultado
principal fue que ni la edad, ni el nivel de estudios, ni la antigliedad tienen dependencia de los
tipos de liderazgo. La conclusion general fue que los jefes operativos en su mayoria reflejan
mas de un estilo de liderazgo, por lo que combinan la manera de guiar al equipo dependiendo

las situaciones y circunstancias en las que se encuentren.
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En este antecedente es un gran aporte para la elaboracion del presente plan de tesis, ya que
se tratan temas, circunstancias y personas similares al momento de realizar del estudio. Los
estilos de Liderazgo son importantes, ya que los colaboradores al tener diferentes

personalidades, no todos perciben y asimilan de la misma manera el cdmo son guiados.

Contreras y Jiménez (2016), realizaron un trabajo de grado para optar el Grado de Magister
en Direccion para la Universidad Del Rosario — Bogota DC, Colombia, de titulo: Liderazgo Y
Clima Organizacional en un Colegio De Cundinamarca. Lineamientos Basicos Para Su
Intervencion, en ella plantea la problematica sobre el liderazgo que requieren las empresas
prestadoras de servicios educativos ademas de como el clima organizacional genera un efecto
sobre el desemperio laboral de los trabajadores, su objetivo principal fue describir el estilo de
liderazgo de los directivos y las caracteristicas del clima organizacional de un Colegio de
Cundinamarca, La metodologia fue no experimental, la investigacion fue cuantitativa de nivel
descriptiva y disefio transversal , con una poblaciéon de 130 personas (101 estudiantes y 24
docentes y 4 otros funcionarios), el resultado principal fue que los funcionario, docentes y
estudiantes reconocen diversidad de liderazgo presente en las directivas. La conclusién general
fue que hay una tendencia clara hacia el estilo de liderazgo No deseable que se ejerce en el
Colegio y marca una propension evidente la ejecucion de malas préacticas que son reflejadas en
la mayoria adjetivos desfavorables a un liderazgo pertinente.

El aporte de este antecedente al presente plan de tesis es mostrarnos que en las
organizaciones generalmente se percibe a las personas con cargos gerenciales con estilos de

liderazgo no deseables, lo que impacta en el clima organizacional.

Rueda (2014), realiz6 un trabajo de grado para optar el Titulo de Psicloga para la

Universidad De Narifio — San Juan de Pasto, Colombia, de titulo: Percepciones Sobre Los
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Estilos De Liderazgo Y El Clima Organizacional En Los Funcionarios Del Area Administrativa
De La Fundacion Hospital San Pedro, en ella plantea la problematica sobre que las
organizaciones buscan potenciar habilidades del personal que permitan dinamizar el trabajo,
entre estas, se encuentran la capacidad de liderazgo y el fomento de un adecuado clima
organizacional, su objetivo principal fue determinar la relacion existente entre las percepciones
sobre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en los funcionarios del area
administrativa de la Fundacion Hospital San Pedro de la ciudad de San Juan de Pasto, La
metodologia fue desde el paradigma cuantitativo, con un disefio no experimental de nivel
correlacional y tipo transversal, la poblacion fue de 53 funcionarios y la muestra de 44 personas
utilizando el muestreo aleatorio simple, los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de
Estilos de Liderazgo y la Escala de Clima Laboral, el resultado principal fue que el Liderazgo
Transformacional es el que presenta mayor correlacién con las dimensiones del Clima
Organizacional. La conclusion general fue que comprueba que el clima organizacional influye
en el comportamiento de los miembros de la organizacion, a través de percepciones estables
que son reflejo de la realidad y se relacionan con los niveles de motivacion laboral y el
rendimiento de profesionales, técnicos y demas funcionarios de la institucion.

El aporte de este antecedente para el presente plan de tesis, es mostrarnos como el clima
laboral es un factor importante en el rendimiento de los miembros de una organizacion y como

se relaciona con los estilos de liderazgo.

Bonilla, D. y Bonilla, E. (2016), realizaron un articulo de investigacion para la revista
Ciencia UNEMI, de titulo: Clima laboral y su incidencia en la satisfaccion de los trabajadores
de una empresa de consumo masivo, en ella plantea la probleméatica de un nivel bajo de
satisfaccion por parte de los empleados, producto de una alta rotacion, bajos sueldos,

delimitacion de funciones no definidas, liderazgos no alineados a los objetivos de la empresa,
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su objetivo principal fue determinar de qué manera el clima laboral esta afectando el grado de
satisfaccion de los empleados. La metodologia empleada fueron métodos ldgicos y empiricos,
los métodos empiricos utilizados fueron la observacion y método estadistico, la poblacién fue
de 166 personas y la muestra fue de 102 personas, la técnica empleada fue no probabilistica y
los instrumentos utilizados fueron los cuestionarios, el resultado principal fue que el ambiente
no es satisfactorio. La conclusion general fue que la caracterizacion del clima laboral si esta
influyendo negativamente en el nivel de satisfaccion de los trabajadores.

El aporte de este antecedente al presente plan de tesis , es mostrarnos como el climalaboral
puede llegar a influir en la satisfaccion de los colaboradores, esto es importe para la
investigacion realizar, ya que al estudiar el clima laboral podemos tener mas informacién para

elaborar el estudio de los factores que conllevan a tener un clima adecuado.

2.1.2 antecedentes nacionales.

Rondan (2018), realiz6 una tesis para optar el Titulo de Licenciado en Administracion para
la Universidad San Ignacio de Loyola, Lima, de titulo: Influencia De Los Estilos De Liderazgo
En El Clima Organizacional desde La Percepcion De Los Trabajadores De Las Empresas
Grandes Y Medianas Del Sector Comercial Eléctrico En El Cercado De Lima 2017, en ella
plantea la problemaética sobre los estilos de liderazgo y el clima organizacional, ademas sobre
la supervision y el estrés que ocasiona en los trabajadores, su objetivo principal fue determinar
la influencia que existe entre los estilos de liderazgo y clima organizacional desde la percepcion
de los trabajadores de las empresas grandes y medianas del sector comercial eléctrico en el
Cercado de Lima 2017. ElI método utilizado fue cuantitativo, con un disefio no experimental
transversal, la investigacidn fue de tipo correlacional con una poblaciéon de 1392 personas y
muestra de 302 participantes aplicAndose 202 encuestas, se usaron como instrumentos las

encuestas a los trabajadores, el resultado principal fue que la mayoria de los trabajadores no
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perciben en sus lideres los estilos de liderazgo autocratico y liberal. La conclusion general fue
que los estilos de liderazgo si influyen de manera positiva dentro del clima laboral, ya que los
trabajadores opinan que depende del estilo de liderazgo que ejerza su lider para poder tener un
buen ambiente laboral.

El aporte de ese antecedente al presente plan de tesis es mostrarnos como existen diferentes
tipos de liderazgo en las organizaciones y como estos influyen en los trabajadores de manera
que esto genere un clima laboral positivo o negativo en ellos y como los estilos de liderazgo

son percibidos por parte de los colaboradores.

Alvarado y Cafferatta (2018), realizaron una tesis para optar el Titulo de Licenciado en
Administracion para la Universidad San Martin de Porres, Lima, de titulo: Relacion Del Estilo
De Liderazgo De Los Jefes Con El Clima Organizacional Del Personal Administrativo En La
Empresa Andahuasi 2018, en ella plantean la problematica que el clima organizacional es
producido por el estilo de liderazgo expresado por cada jefe, su objetivo principal fue establecer
la relacion del estilo de liderazgo de los jefes con el clima organizacional del personal
administrativo en la empresa Andahuasi en el 2018. El método utilizado fue descriptivo
correlacional, con una poblacién de 275 colaboradores y una muestra de 161, se usaron como
instrumentos medir las variables: Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ Forma 5X
Corta y Escala de Clima Laboral CL-SPC. La conclusion general fue que segun los resultados
obtenidos en la investigacion demostraron que no existe relacion entre el estilo de liderazgo de
los jefes con el clima organizacional del personal administrativo en la empresa Andahuasi en
el 2018.

Para el tesista de este antecedente no existe una relacion entre los estilos de liderazgo con e
clima organizacional, lo que nos permite contrastar con los otros antecedentes que indican que

si existe relacion o incidencia entre estas variables.
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Castillo (2018), realiz6 una tesis para optar el Grado de Maestra en Gestion Publica para la
Universidad Cesar Vallejo, de titulo: Liderazgo y clima organizacional en el personal
administrativo del Ministerio de la Produccion, Lima - 2017, en ella plantea la problematica de
constantes cambios en la estructura de la organizacion, asi como la rotacion y/o salida de
directivos, considerd importante estudiar el liderazgo y el clima organizacional en el personal
administrativo, su objetivo principal fue determinar la relacion entre el liderazgo y el clima
organizacional en el personal administrativo del Ministerio de la Produccion, Lima —2017. La
investigacion fue de tipo correlacional, disefio tipo transversal no experimental con una
poblacién de 194 personas, muestra de 130 participantes y muestreo probabilistico
estratificado, se usé como instrumento el cuestionario. La conclusion general fue que el
coeficiente de correlacion estadisticamente significativa entre el liderazgo y el clima
organizacional en el personal administrativo del Ministerio de la Produccion, Lima —2017.

Este antecedente es importante ya que la investigacion, al realizarse en una entidad publica
como laque se analiza en el presente plan de tesis , nos muestra un comportamiento muy similar

al de nuestra investigacion lo cual nos aportara informacion relevante para nuestro proyecto.

Cabrera (2017), realizé una tesis para optar el Titulo de Magister en Gestion Publica para la
Universidad Cesar Vallejo, Lima, de titulo: Liderazgo y satisfaccion laboral de los servidores
de la Empresa de Servicios Postales del Perd. Lima, 2015, en ella plantea la problematica sobre
lo poco considerado que es el liderazgo en las instituciones pablicas en nuestro pais y los
escasos estudios que hay sobre este tema en las Ultimas décadas, su objetivo principal fue
determinar como la percepcion del liderazgo directivo se relaciona con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Empresa de Servicios Postales del Pert, durante el afio 2015. El

método utilizado fue hipotético-deductivo, con un disefio no experimental transversal ,
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corresponde a una investigacion basica de nivel descriptivo y correlacional, con una poblacién
de 115 personas que se encontraban laborando durante el afio 2016 y el muestreo fue intencional
aplicado a las 115 personas, se usaron como instrumentos los cuestionarios a los trabajadores ,
el resultado principal fue que mas del 50 % del personal considera que las practicas de liderazgo
que se desarrollan en esta institucion no son capaces aun de influir y motivarlos a lograr los
objetivos establecidos y alcanzar el éxito del proyecto organizacional. La conclusion general
fue gque existe una relacion significativa entre el liderazgo percibido y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de las oficinas de la Empresa de Servicios Postales del Pert S.A. Siendo esta
relacion directa y alta, es decir que a medida que se mejore la percepcion del liderazgo, también
se mejorara el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores.

Este antecedente nos aporta informacion sobre como el estilo de liderazgo percibido influye
directa y significativamente en la satisfaccion laboral en trabajadores publicos, lo que nos

servird para elpresente plan de tesis ya que nuestro proyecto se basara en una entidad publica.

2.2 Bases Teoricas.

2.2.1 variable 1: Liderazgo.

2.2.1.1 definicion de liderazgo.

Muchos autores a lo largo de la historia han definido el liderazgo, cada uno con diferentes
criterios y conceptos. Daft (como se citdé en Hellriegel, Jackson, Slocum, Franklin,
2017) considera que: “El liderazgo es la relacion de la influencia entre los lideres y lo
seguidores que luchan por generar un verdadero cambio y resultados que reflejen los
fines que comparten” (p.497).

Por otra parte, toda estrategia requiere un liderazgo, entendido este como compromiso,

implicacion, espiritu misionero y visionario, enfoque en los objetivos, sentido de
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oportunidad; y, por extension, énfasis en la participacion y la dedicacion de todos, en
proporcionar impulso, orientacion, refuerzo, retroalimentacion, motivacion y enfoque en el
aprendizaje de las personas. En otras palabras, el lider maximo no trabaja solo, sino con el

valeroso equipo que lidera e impulsa. (Chiavenato y Sapiro, 2017, p.217)
2.2.1.2 estilos de liderazgo.

Hellriegel et al. (2017) aseguran que: “El liderazgo adopta muchas formas y se puede utilizar
una enorme variedad de propoésitos” (p.497).
Yukl (Como se citdo en Hellriegel et al, 2017) afirma que: “los factores situacionales
determinan cudl es el mejor estilo de liderazgo que se debe emplear” (p.506). Ademas,
Hellriegel et al (2017) complementan diciendo que: “Estos modelos presuponen que los
lideres pueden variar de comportamiento de una situacion a otra” (p.506).
Segun el modelo situacional los lideres pueden escoger uno de entre cuatro estilos de
liderazgo, los cuales implican varias combinaciones de comportamiento orientado a las
tareas y comportamiento orientado a las relaciones. (...) El comportamiento orientado a las
tareas incluye utilizar la comunicacion unilateral, establecer las obligaciones y decir a los
seguidores que tienen que hacer y cuando, donde y como. (...) El comportamiento orientado
a las relaciones incluye utilizar la comunicacién bilateral, escuchar a los seguidores,
alentarles e involucrarles en la toma de decisiones, asi como brindarles apoyo emocional.
(Hellriegel et al, 2017, p.506)
Los cuatro estilos que pueden utilizar los lideres son: indicativo, vendedor, participativo y
delegador.

e Estilo Indicativo
Proporciona directrices claras, gira instrucciones especificas y supervisa el trabajo muy de
cerca. Cuando los empleados ingresan a la organizacion, su preparacion suele ser baja, por

lo cual el estilo de liderazgo indicativo es el mas adecuado con base en este modelo. El estilo
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indicativo sirve para asegurar que los nuevos empleados tengan un buen desempefio y eso
sienta una base solida para su éxito y desempefio. (Hellriegel, 2017, p.508)

e Estilo Vendedor
Hellriegel et al (2017) afirman que: “El estilo vendedor ofrece direccion, fomenta la
comunicacion bilateral y ayuda a crear confianza y motivacion en el seguidor. Sin embargo,
el lider siegue siendo el responsable de la toma de las decisiones y lo controla” (p.508).

e Estilo Participativo
Hellriegel et al (2017) sostienen que: “Cuando el lider utiliza el estilo participativo, fomenta
que los seguidores compartan sus ideas y facilita su trabajo porque alienta y apoya a los
subordinados” (p. 509).

e Estilo Delegador
Hellriegel et al (2017) refieren que: “Transfiere a sus seguidores la responsabilidad de tomar
las decisiones e implementarlas. La delegacion es eficaz en esta situacion porque los
seguidores son competentes y estan motivados para aceptar la plena responsabilidad de su

trabajo” (p. 509).

2.2.1.3 destrezas gerenciales del lider.
Un lider debe contar con diversas destrezas que con las cuales deba tomar decisiones y

gerenciar al personal que tiene a cargo. Fischman (2015) afirma: “No es posible dirigir a
otras personas si primero no nos podemos dirigir a nosotros mismos” (p.18).

2.2.1.3.1 Gerente entrenador.
Fischman (2015) considera: “(...) en el mundo empresarial. Si los gerentes no entrenan a su

personal, su empresa termina siendo desplazada” (p.110).
Ademas, cuando un gerente quiere entrenar a sus empleados, debe delegar las funciones y
responsabilidades poco a poco y conforme al crecimiento del personal ir entregando mas

responsabilidades y permitir que las personas desarrollen sus habilidades, eso sin dejar de
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acercarse a ellos y supervisar su avance, cuando estos ya dominen lo encomendado debemos
dejar que se desarrollen con libertad (Fischman, 2015).

Existen tres principales barreras que impiden que los gerentes entrenen a su personal 0 como
el autor lo llaman hagan coaching las cuales son: No hay tiempo, temor a perder el poder y
temor a perder el puesto. También existen pasos para tener éxito en el coaching los cuales son:
Convocar a los mejores talentos, Observar a cada jugador y analizar su perfil, conversar franca

y sinceramente con cada persona, ensefiar la destreza o funcion (Fischman, 2015).

2.2.1.3.2 Dar una critica constructiva.
Cuando lanzamos una critica tenemos que entender que la mente de las personas es como una

caja fuerte. Se abre- es decir, escucha-cuando sabemos la combinacion y la usamos con
paciencia y delicadeza. Si golpeamos la caja con un martillo, a lo bestia, posiblemente dafiemos
el mecanismo y nunca mas se podra abrir. (Fischman, 2015, p.114)

Para dar una critica constructiva que logre desarrollar al subordinado, es necesario tener una
actitud de humildad. (...) Es necesario tomar conciencia de que nosotros mismos tenemos
mucho que mejorar. De lo contrario, estaremos escondiendo nuestras propias carencias,

destacando y exagerando los defectos de nuestro personal. (Fischman, 2015, p.116)

2.2.1.3.3 Anatomia del poder.
“El liderazgo gerencial es la capacidad de influir sobre los subordinados en el cumplimiento de

una meta. Para influir, el lider necesita poder. Los investigadores John French y Bertram Raven
identificaron varias fuentes de poder para influir sobre terceros” (Fischman, 2015, p.117).
e “Poder del premio: Muy usado en la empresa. (...) Con esto se logra influir sobre las

personas en el corto plazo, pero no se crea un compromiso” (Fischman, 2015, p.117).
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e “Poder legitimo: Se deriva del puesto y no de la persona. A mas alto el puesto en la
jerarquia organizacional, méas poder” (Fischman, 2015, p.117).

e “Poder experto: Es el poder que se genera cuando la persona tiene habilidades,
conocimiento en informacion vital para la organizacion” (Fischman, 2015, p.118).

e “Poder de referente: Es un poder que magnetiza, atrae y alinea a los subordinados

con el lider” (Fischman, 2015, p.118).

2.2.1.4 dimensiones del liderazgo.

El liderazgo personal se logra cuando la persona emprende el camino trabajando su
autoestima, creatividad, vision, equilibrio y capacidad de aprender. El liderazgo
interpersonal se logra posteriormente, cuando la persona domina la comunicacion, aprende
a dirigir a dirigir a otros y a entregarles el poder, a trabajar en equipo y a servir a sus

seguidores. (Fischman, 2016, p.20)

2.2.1.4.1 Autoestima.
Montoya y Sol (como se cit6 en Silva y Mejia, 2015) definen la autoestima como: “La

capacidad o actitud interna con que un individuo se relaciona consigo mismo y lo que hace que

se perciba dentro del mundo, de una forma positiva, 0 bien con una orientacion negativa”

(p.243).

Fischman (2016) afirma:
Autoestima supone, primero ser conscientes de nuestros actos (...) Autoestima implica
conocerse a si mismo. Vivimos siempre tan apurados, que no tenemos tiempo para
conocer otras personas. Pero lo peor de todo es que ni siquiera nos damos un tiempo para
reflexionar y conocernos a nosotros mismos. (p.23)

Si una persona carece de autoestima, es complicado que pueda ser un lider. Aparte de no estar

consciente de su realidad, tendra un dilema interno que e impedird asumir riesgos, aprovechar
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las oportunidades que se le presenten y mantener relaciones con su equipo de trabajo
(Fischman, 2016).

En relacién al parrafo anterior cuando un gerente tiene baja su autoestima, hace que su conducta
afecte a los demas, al no sentirse competente, necesita sentirse que es mas que los demas.
Espera la oportunidad para sacar en cara a los subordinados sus errores para convencerse que

sus ideas son las mejores y sentirse poderoso. (Fischman, 2016).

2.2.1.4.2 Vision.
La vision es generalmente un término asociado a la planeacion estratégica de las

organizaciones.
Vision significa literalmente una imagen. La vision de los negocios, la vision
organizacional o incluso la vision del futuro se entiende como el suefio que la
organizacion anhela. Es la imagen de como se verd en el futuro. Es la explicacion de por
qué todos se levantan todos los dias, y dedican la mayor parte de su existencia al éxito de
la organizacion en la que trabajan, invierten o hacen negocios. (Chiavenato y Sapiro,
2017, p.53)

Por el lado del liderazgo, Fischman (2016) afirma:
En la vida todos tenemos un propdsito especial que debemos saber reconocer.
La persona que quiere recorrer el camino del lider debe reconocer ese prop6sito y orientar
todas sus energias a lograrlo. Cuando nuestras acciones estan alineadas con nuestra
vision, toda la naturaleza trabaja para nosotros, todas las puertas de abren, (...) Debemos
encaminar nuestras acciones hacia nuestra vision en el futuro disfrutando el camino y
viviendo el presente con desapego, sirviendo a un proposito mas grande que nosotros

mismos. (p.45)

2.2.1.4.3 Equilibrio.
Equilibrio significa estar en paz con uno mismo, entender y aceptar nuestras emociones

(Fischman, 2016).
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Nosotros buscamos la paz y la felicidad fuera, en vez de mirar a nuestro interior. Las buscamos
a traves del cumplimiento de metas y retos externos, o del reconocimiento y aceptacion de
terceras personas. Pero la busqueda externa nos lleva a un espiral sin fin en el que queremos
siempre mas y mas, lo que logramos es justamente lo contrario de paz: estrés e intranquilidad.

(Fischman, 2016, p.69)

2.2.1.4.4 Aprendizaje.
El aprendizaje es: Adquisicion por la practica de una conducta duradera, por lo cual esta

relacionada con el liderazgo, en ese sentido Fischman plantea que: “El liderazgo requiere
reemplazar habitos anticuados de direccion por conductas modernas y eso no es facil de lograr.
Un hébito es una conducta subconsciente que nos condiciona a actuar de una manera” (p.79).
La mejor manera de aprender liderazgo es con ejemplo, aunque la capacitacion tradicional
también es (til y colabora en la formacion de lideres. El liderazgo en la empresa se aprende de
los mismos lideres, de manera que los subordinados aprenderan las conductas de estos. Por lo
cual las personas deben aprender el liderazgo experimentandolo dia a dia por parte de sus

superiores.

2.2.1.4.5 Comunicacién Efectiva
Penrose, Rasberry y Myers (como se citd en Hellriegel et al, 2017) definen: “Comunicacion es

la comprension, transmisién e intercambio de informacion de una persona a otra por medio de
simbolos que tienen un significado” (p.531). Es un proceso para enviar, recibir y compartir
ideas, actitudes, valores, opiniones y hechos.

Para el liderazgo es importante tener una buena comunicacion, al no existir una comunicacion
efectiva, el lider, no tendra sostenerse en momentos dificiles. La comunicacion se concreta
cuando el lider sabe escuchar a sus subordinados y se expresa asertivamente hacia ellos. La
comunicacion cuando es bien utilizada por el lider, genera un clima de union y confianza con
su personal; mientras que si es mal utilizada puede crear dolor, rabia y crear un mal clima en

la organizacion (Fischman, 2016).



27

2.2.1.4.6 Empowerment
Si distribuimos el poder y la toma de decisiones en la organizacion, mas rapido podemos

responder a lo que nuestro entorno demande. Ademas, esto motivara a nuestros empleados, ya
que aumentara su confianza en la institucion, porque le mostramos con acciones que la
institucion confia en ellos. En el entorno actual que es mas competitivo, exige que los gerentes
se dediquen mas a tomar decisiones y menos a realizar el trabajo de sus empleados (Fischman,
2016).
También Fischman agrega:
Empowerment no es ceder poder a los empleados. (...) Empowerment es liberar el poder
positivo de los empleados para mejorar la calidad. (...) Para conseguir los resultados del
empowerment se debe primero definir para luego ampliar los limites de la autoridad y del

poder de las personas en la organizacion. (Fischman, 2016, p.103)

2.2.2 variable 2: Clima Laboral.

2.2.2.1 definicion de clima laboral.
Diversos investigadores han definido el clima laboral.

Rondan (2018) afirma:
El clima organizacional es el ambiente en donde se desarrolla un trabajo diariamente, la
relacion que puede tener un jefe con sus colaboradores, el vinculo que pueda existir entre
todo el personal de la organizacion. Estos elementos conforman el Clima Organizacional,
tener un buen o mal clima laboral es un vinculo o un obstaculo respectivamente para que
la organizacion tenga un mejor desempefio. (p.28)

Chiavenato (como se citd en Salas 2017) afirma:
El Clima organizacional se refiere a la calidad del ambiente generado en las
organizaciones y quienes brindan informacion de un favorable o no favorable clima

organizacional son los integrantes de esa institucion, el nivel de clima que se promueva
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en la organizacion influye en el nivel de motivacion de cada trabajador en el desarrollo

de sus labores. (p.20)

2.2.2.2 dimensiones del clima laboral.
Diferentes Autores, plantean distintas dimensiones para el estudio del clima laboral, para la

presente investigacion se considerara el sueldo, la motivacion, Oportunidades de crecimiento,

relaciones con los compafieros y la supervision como objeto de estudio.

2.2.2.2.1. sueldo.
Reyes (como se citd en Alfaro, 2012) piensa que sueldo o salario puede definirse como la

compensacion o retribucion gue perciben los seres humanos a cambio de un servicio en el cual
ha prestado su trabajo (Alfaro, 2012).
“En la mayoria de las empresas, la compensacion total que reciben los empleados por el trabajo
que desempenan es una mezcla de compensacion monetaria y extramomonetaria” (Hellriegel
etal, 2017, p.447).
La compensacion monetaria incluye los pagos de sueldos, bonos por cumplimiento de
objetivos, pagos de seguros. Por otro lado, la compensacién extramonetaria incluyen aquellos
premios psicolégicos y sociales con los cuales el trabajador se siente mejor, como lo es el
sentirse respetado y reconocido por sus semejante y superiores, oportunidades de crecimiento
profesional y personal, etc (Hellriegel et al, 2017).
Es importante que los trabajadores sientan que su remuneracion es justa en relacion al
trabajo que desempefian y al que realizan sus comparieros.
Una remuneracion justa se refiere a lo que las personas piensan que merecen que se les
pague en relacion lo que otros merecen que se les pague. (...) Cuando los empleados
evallan si la remuneracion que paga una empresa es justa o no, consideran tres elementos
béasicos del sistema de compensacion: la remuneracion base, el pago de incentivos y las
prestaciones. (Hellriegel et al, 2017, p.447)

e Remuneracion Base
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En casi todas las organizaciones cuando una persona es contratada se asume que cuenta con
una remuneracion basica, esto teniendo como supuesto que el empleado desempefiara su
trabajo de manera adecuada. Cuando esta remuneracion esta dentro del nivel promedio en
el mercado o superior a los que se pagan en otras organizaciones por la misma labor
desempefiada, el empleado considera que esta percibiendo una remuneracién justa
(Hellriegel et al, 2017).
e Incentivos
Los incentivos son aquellas compensaciones monetarias que estan relacionadas al
desempefio de los trabajadores, fomentando que estos tengan un nivel superior realizando
sus actividades. Estos pueden ser las comisiones, los bonos y el reparto de utilidades. Esto
con el propoésito de mejorar la productividad de la organizacion (Hellriegel et al, 2017).
e Prestaciones
Hellriegel et al (2017) afirman:
Las prestaciones de los empleados suelen definirse como pagos en especie 0 servicios
que se brindan a los empleados por pertenecer a la organizacion. (...) A diferencia de la
compensacion directa, que varia en funcién del puesto que ocupa una persona, todos los
empleados de tiempo completo de una organizacion por lo general reciben las mismas

prestaciones. (p.448)

2.2.2.2.2 motivacion.
Perret (2016) afirma: “La motivacion es lo que mueve e impulsa a una persona a lograr un

objetivo” (p.15).

La motivacion es un estado psicologico que se presenta siempre que las fuerzas internas y/o
externas estimulan, dirigen o mantienen los comportamientos. En las organizaciones, los
comportamientos de los empleados que interesan incluyen los productivos e improductivos.

Algunos comportamientos productivos significan permanecer concentrado en los aspectos mas
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importantes del trabajo, asi como ser un buen ciudadano corporativo. Algunos de los
comportamientos improductivos incluyen perder el tiempo en lugar de trabajar, asi como ser
antisocial, hostil y hasta violento con los comparieros de trabajo. Cuando los administradores
comprenden las motivaciones de los empleados, puede incrementar los comportamientos
productivos (...) y también disminuir los comportamientos que alteran el orden. (Hellriegel et
al, 2017, p.458)
Durante la historia los investigadores se han interesado en la motivacion, ya que es muy
importante para entender a los trabajadores de la organizacion, por lo cual se han agrupado en
4 enfoques para explicar la motivacion; el enfoque gerencial, el enfoque del disefio de puestos,
el enfoque organizacional y el enfoque de diferencias individuales (Hellriegel et al, 2017).
e Enfoque Gerencial
El enfoque gerencial para comprender la motivacion se concentra en coémo los
comportamientos de los administradores influyen en la satisfaccion y motivacion de sus
empleados. Los administradores pueden motivar y satisfacer a los empleados en forma
directa mediante la comunicacién personal, al establecer metas realistas y brindar
reconocimiento, elogios y premios monetarios a los empleados que alcanzan las metas.
(Hellriegel et al, 2017, p.459)
e Enfoque del disefio de puestos
En ocasiones, los administradores pueden disefiar los puestos de las personas que
supervisan, pero no siempre. Con frecuencia, el disefio de puestos se determina por
factores que son dificiles de cambiar si no se transforma la tecnologia o la estructura de
la unidad de trabajo entera. (...) los puestos enriquecidos motivan mas que los que tienen
un alcance estrecho. (Hellriegel et al, 2017, p.459)

e Enfoque organizacional
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El contexto general de la organizacion también es importante. (...) las politicas y las
practicas de administracion de recursos humanos suelen ser aspectos relevantes de
contexto de la organizacion. (...) El hecho de que estas politicas sirvan 0 no para
incrementar el esfuerzo de los empleados y su deseo de permanecer en la empresa,
dependera en parte de que los empleados los perciban como justos y equitativos o no.
(Hellriegel et al, 2017, p.460)
e Enfoque de las diferencias individuales
El cuarto enfoque aborda la motivacion y la satisfaccion como caracteristicas de los
individuos. Las diferencias individuales son las necesidades, los valores, las
personalidades y otras caracteristicas Unicas que los empleados llevan consigo al
trabajo. Estas varian de un individuo a otro y, por eso mismo, se llaman diferencias

individuales. (Hellriegel et al, 2017, p.460)

2.2.2.2.3 oportunidades de crecimiento
El crecimiento o desarrollo son las préacticas que sirve a los empleados para adquirir

competencias que necesitaran en un futuro para crecer en sus carreras laborales. Si bien es
cierto las empresas por lo general contratan al personal mas calificado, esto no quiere decir que
no inviertan en desarrollo. Las actividades de desarrollo pueden ir desde una sesiéon de
induccidn hasta un plan de carrera de largo plazo (Hellriegel et al, 2017).

La mayoria de los empleados no se siente satisfecho haciendo el trabajo afio tras afio, todos
ellos quieren crecer para poder pasar a nuevos trabajos. El fin de los programas de desarrollo
es mejorar las competencias en los empleados para prepararlos para nuevos trabajos (Hellriegel
etal, 2017).

El plan carrera da oportunidad al individuo de adquirir nuevas experiencias y a desarrollar
habilidades y actitudes que fortalecen sus conocimientos; es un proceso formalizado que se

concentra en la planeacion de la carrera futura de los empleados dentro de la organizacion. (...)
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Los planes de carrera se utilizan para ofrecer a los empleados oportunidades de crecimiento y
autodesarrollo a lo largo de su ciclo profesional, su implementacion busca satisfacer las
necesidades de la organizacion y de sus trabajadores; que la organizacion obtenga retencion de
personal y un desempefio mejorado por parte de una fuerza laboral mas comprometida; y el

empleado una carrera mas rica y desafiante. (Poveda, 2014, pp. 4-5)

2.2.2.2.4 relacion con los compafieros.
Dentro de la organizacién se forman relaciones entre los individuos que la conforman ya sean

sus compafieros o superiores, las personas pasan la mayoria de su tiempo en el trabajo, por lo
cual es importante tener una relacion que propicie un adecuado clima laboral.

Beiza (como se cité en Romero, 2016) considera los tipos de relaciones existentes, destacan
siempre la conexion e interaccion constante de personas con caracteristicas comunes, es decir,
de la misma especie, a nivel laboral, social, cultural, entre otros, resaltando que esta interaccion
va vinculada de persona a persona. Sin importar que tipo de relacion sea, el ser humano es una
pieza fundamental para que dichas relaciones se generen, las mismas se manejan a través de
ciertas herramientas que facilitan su uso, tales herramientas son la comunicacion, la confianza,
la pertenencia, rendimiento, colaboracién, entre otros, dependiendo de estos factores para que
las relaciones interpersonales y todos los tipos de relaciones existentes den como resultado,

ambientes afables para los distintos tipos de organizaciones. (p.13)

2.2.2.2.5 supervision.
Palma (como se citd en Cabrera, 2018) define que la supervision describe las apreciaciones de

funcionalidad y significado que asignan los superiores al monitorizar y controlar la actividad
laboral de sus subordinados. También registra la relacion de apoyo y guia que reciben los
trabajadores para las tareas y funciones que forman parte de su rendimiento diario.

Algunos trabajadores considerar las supervisiones excesivas como una manera de hostigar al

personal, lo que hace que se genere un mal clima laboral.



33

Tepper (como se citd en Hernandez, De Jesus y Aguilar, 2013) define la supervision abusiva
como: “La evaluacion subjetiva de un subordinado en cuanto a la participacion de su supervisor
en la continuacion de comportamientos hostiles verbales y no verbales, excluyendo el contacto
fisico” (p.58).

Mitchell y Ambrose (como se citd en Hernandez et al, 2013) sefialan:

Hay dos factores principales que diferencian a surgir la construccién de la supervision
abusiva: pasivo-agresivo y agresivo-activo. El factor de la supervisién abusiva pasivo-
agresivo describe una forma mas indirecta de los malos tratos e incluye comportamientos
tales como invasion de la privacidad, no dar crédito al trabajo realizado, el reproche al
trabajo realizado y romper promesas. El factor de la supervision abusiva activo-agresivo,
por su parte, describe una forma mas directa de los malos tratos e incluye
comportamientos tales como el ridiculo publico o menospreciar los sentimientos de un

subordinado o pensamientos. (p.58)

2.3 Definicion de Términos Basicos.
Liderazgo

El liderazgo es la relacion de la influencia entre los lideres y lo seguidores que luchan por
generar un verdadero cambio y resultados que reflejen los fines que comparten. (...) El
liderazgo adopta muchas formas y se puede utilizar para una enorme variedad de propdsitos.

(Hellriegel et al, 2017, p.497)

Coaching

“Un experto observa al empleado en su puesto durante un periodo de varias semanas 0 meses
y le proporciona retroalimentacion y guia, de forma permanente, para que vaya mejorando”

(Hellriegel et al, 2017, p. 444).
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Destrezas Gerenciales

“Habilidades de liderazgo intrapersonal que son necesarias para dirigir personas en una

organizacion” (Fischman, 2017, p. 106).

Clima laboral

Chiavenato (como se citd en Cabrera, 2018) define: “El clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de la

organizacion, y que influye, directamente, en su comportamiento” (p.15).

Subordinado

Barassi (como se cit6 en Ermida y Hernandez, 2002) defini6 la subordinacién como: “La

sujecion plena y exclusiva del trabajador al poder directivo y de control del empleador” (p.282).

Empowerment
(GESTIOPOLIS, 2002), Es el hecho de delegar poder y autoridad a los subordinados y de

conferirles el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo.



1.
Tabla 1

Cronograma de actividades

Cronograma de Actividades
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Actividades Oct-| Nov-| Dic-| Ene-[ Feb-| Mar-| Abr- May-| Jun-| Jul-| Ago-| Set-
19 19 19 20 20 20 20 20 20 20 20 20| Producto /Resultado
1. Problema de Investigacion

1.1 Descripcion de la Realidad Problemética X Datos plasmados en Microsoft Word
1.2 Planteamiento del Problema X Datos plasmados en Microsoft Word
1.2.1 problema general. X X Datos plasmados en Microsoft Word
1.2.2 problemas especificos. X Datos plasmados en Microsoft Word
1.3 Objetivos de la Investigacion X Datos plasmados en Microsoft Word
1.3.1 objetivo general. X Datos plasmados en Microsoft Word
1.3.2 objetivos especificos. X Datos plasmados en Microsoft Word

1.4 Justificacion e Importancia de la X )
Investigacion Datos plasmados en Microsoft Word
1.5 Limitaciones X Datos plasmados en Microsoft Word

2. Marco teorico
2.1 Antecedentes X X X Datos plasmados en Microsoft Word
2.1.1 antecedentes internacionales. X X Datos plasmados en Microsoft Word
2.1.2 antecedentes nacionales. X X Datos plasmados en Microsoft Word
2.2 Bases Teoricas. X X X X Datos plasmados en Microsoft Word
2.3 Definicion de Términos Basicos. X Datos plasmados en Microsoft Word
3. Conclusiones X Datos plasmados en Microsoft Word
4. Recomendaciones X Datos plasmados en Microsoft Word
5. Aporte cientifico del investigador X X

Datos plasmados en Microsoft Word

Elaboracion Propia




IV. Recursos y Presupuesto

Tabla 2

Presupuesto

Recursos Humanos - - - -
Bienes y servicios 1.2.345 2 100 200
Utiles de escritorio 1.2.3,45 2 20 40
Mobiliario y equipos 1.2.34,5 2 230 460
Pasajes y viaticos 1.2.3,45 5 30 150
Materiales de consulta
(libros, revistas, 1.2.345 4 60 240
boletines,
Servicios a terceros 1.2.3,45 - - -
Otros 1.2.3,45 7 50 350
Total 1440
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V. Conclusiones

El liderazgo es de vital importancia hoy en dia en las organizaciones, ya que el lideres

el principal generador de la calidad del clima laboral.

El lider deber aplicar el estilo correcto con el colaborador indicado, ya que cada
miembro de la organizacion es diferente, debido a diversos factores. El mismo estilo de

liderazgo no puede aplicarse a todos.

El lider debe contar con diferentes destrezas gerenciales el cual le permita tomar

decisiones sin poner en riesgo el clima laboral de la organizacién

El clima laboral de una organizacién puede ser el motor que impulse a la institucion

para conseguir sus objetivos y metas institucionales,

El clima laboral se compone de varias dimensiones, las cuales influyen de manera

positiva o negativa en la organizacion.
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V1. Recomendaciones

1. Se debe profundizar en la investigacion, aplicando instrumentos de recoleccién de datos
para conocer el nivel de relacion entre ambas variables.

2. Serecomienda organizar cursos sobre liderazgo y manejo de grupos, de esta manera los
jefes de la institucion estardn mejor preparados para el manejo de grupos.

3. Se deben aplicar encuestas a los colaboradores para conocer su nivel de satisfaccion
con el clima laboral que perciben, de esta manera se obtendra informacion valiosa que

sirve para profundizar en aquellos puntos deficientes.
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VII. Aporte Cientifico del Investigador

El aporte cientifico que brinda este trabajo de investigacion consiste en la exhaustiva
revision de bibliografia acerca de las variables, las cuales se desprendieron del problema de

investigacion.

Al analizar bibliografia del autor peruano David Fischman, permite a la organizacion contar
con una investigacion que puede ser aplicada en el mismo contexto que expone el autor en su

texto.

Asimismo, se plantea elaborar una escuela de jefes la cual permita mejorar las capacidades

de liderazgo de los miembros de la organizacion
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