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Resumen

El trabajo de investigacion titulada “Influencia del liderazgo en el clima laboral del
personal administrativo de la Unidad de Recursos Humanos — Red Asistencial Amazonas
20187, se permitid determinar la relacion que existe entre las variables liderazgo y clima
laboral, se utilizo para tal fin como instrumento que fue cuestionario de tipo Likert que
constaba de 30 items para la variable liderazgo y una encuesta compuesta por 50 items
para clima laboral, los cuales fueron aplicados a 21 trabajadores de la unidad de recursos
humanos, los resultados midieron las dimensiones: liderazgo autocrético, liderazgo
democratico, liderazgo liberal, autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,

comunicacion y condiciones laborales.

Posteriormente de la aplicacion de los instrumentos y habiendo recolectado los datos
se realizé el procesamiento de datos a través del software SPSS Statistics en su version
24, en la que se determino la influencia del liderazgo en el clima laboral del personal
administrativo de la Unidad de Recursos Humanos EsSalud Amazonas, lo que quiere
decir que un trabajador se desempefia mejor cuando percibe un ambiente laboral

armonioso y motivador.
El método empleado en la investigacion tuvo como disefio experimental cuantitativo,

de tipo pre experimental con metodologia: Transeccional, Descriptivo-correlacional

causal.

Palabras clave: Liderazgo, Clima laboral, autocratico, participativo.



Abstract

The research work entitled "Influence of leadership in the work environment of the
administrative staff of the Human Resoulrces Unit - Amazonas Assist Network 2018",
allowed to determine the relationship that exists between the variables leadership and
work climate, was used for that purpose as instrument that was a Likert type
questionnaire that consisted of 30 items for the leadership variable and a survey
composed of 50 items for work climate, which were applied to 21 workers in the human
resources unit, the results measured the dimensions: autocratic leadership, democratic
leadership, liberal leadership, elf-fulfillment, labor involvement, supervision,

communication and working conditions.

After applying the instruments and having collected the data, the data was processed
through the SPSS Statistics software version 24, which determined the influence of
leadership on the work environment of the administrative staff of the Resource Unit
Humans EsSalud Amazonas, which means that a worker performs better when he

perceives a harmonious and motivating work environment.

The method used in the research had as a quantitative experimental design, of a pre

experimental type with methodology: Transeccional, Descriptive-correlacional causal.

Keywords: Leadership, work climate, autocratic, participatory.



INTRODUCCION

En la actualidad las instituciones necesitan acciones que permitan enfrentar
los cambios vertiginosos que ofrece el ambito moderno, la exigencia en la
flexibilidad en sus procesos esté alineada a los estandares del buen servicio exigido
por los usuarios que demandan la atencidn de los servicios o productos ofrecidos
por las instituciones. Considerando que estas organizaciones estan conformadas por
personas los usuarios estan a expensas de los comportamientos o conductas que los
trabajadores tienen con sus pares, sus jefaturas y la relaciones entre ellos, asi como
también con el entorno. Diversos autores caracterizan al ambiente que rodea a los
trabajadores como “clima laboral” el mismo, segun concuerdan, estd compuesto
por las diversas manifestaciones que los trabajadores tienen sobre ella, asi como los
factores tangibles, los mismos que pueden afectar el comportamiento o conducta de
éstos. Identifican ademas que estos factores al ser gestionados pueden servir como
mecanismos de interaccion, satisfaccion y mejora de clima laboral y con ello

lograra con mejor eficiencia los objetivos organizacionales.

Mantener el mejor nivel de relacion entre el liderazgo ejercido en las
organizaciones y el clima laboral generado por la interaccion de las personas que
laboran en ella se ha vuelto un reto para quienes asumen el manejo y gestion de las
instituciones por cuanto se tiene un personal con perfiles y caracteristicas

diferentes.

Mantener el bienestar de las personas que laboran en una organizacion, es
producto de la interaccion de diversos elementos, entre ellos factores que describen
un liderazgo optimo que ayude a mantener el clima laboral adecuado y sirva como
herramienta de gestion para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Los
estudios indican que es necesario contar con organizaciones que sean gestionadas
por personas que tengan habilidades para liderar equipos de trabajo por cuanto la
inexistencia de éste generaria insatisfaccion, entornos organizacionales

inadecuados e incumplimiento de objetivos y metas asignadas.



En sus investigaciones Peiro y Rodriguez (2008) mencionan que el desarrollo
de liderazgo su la aplicacion afecta tanto el clima laboral en su conjunto y la salud
0 bienestar de las personas, generando conflictos al interno de la organizacion
ademas de la desmotivacion en el desarrollo de las tareas encomendadas, con ello
se dificulta el logro de los objetivo y metas y apoya a la ineficiencia de la propia
organizacion. Por otro lado, Omar (2011), refiere que el tipo de liderazgo influye
en el nivel de satisfaccion que tiene el propio trabajador respecto a su trabajo. Por
lo mencionado es necesario destacar la importancia que ejerce un liderazgo

adecuado para desarrollar eficiencia en las organizaciones modernas.

Asimismo, si el lider posee habilidades necesarias y las utiliza de manera
positiva para mantener un clima laboral saludable, los trabajadores se sentiran
orgullosos de que los aportes que realicen sean tomados en cuenta, sintiéndose de
esta manera parte importante de la meta trazada y obtenida, considerando “que los
lideres tienen la capacidad para crear ambientes de trabajo donde la motivacion es
su principal cualidad” Curtis Y O’Connell, (2011). Los lideres de la organizacion
tienen la obligacion de propiciar y mantener un clima laboral basado en la
estimulacion y entusiasmo de los colaboradores, ello con la finalidad de conseguir
el logro de los objetivos comunes. “Los estilos de liderazgo tienen una influencia
fuerte y directa en el clima organizacional, el cual se refiere a las percepciones sobre
la flexibilidad organizativa, orgullo de pertenencia, reconocimiento Yy
comunicacion, teniendo un impacto directo sobre los resultados™ (Payeras, 2004,
p.138). Por tanto, es necesario que el lider tenga cualidades definidas mas ain si
éste mantiene el manejo de la organizacién o su nivel decisional puede conducir al

logro de los objetivos.

Shriberg y Lloyd, (2004) menciona que el lider logra buenos resultados en
base a la aplicacion de técnicas que permitan efectivizar su trabajo, de tal forma
que permita motivar, movilizar, relacionar e integrar esfuerzos hacia el logro de
objetivos compartidos, Por tanto es necesario que quien personifica la labor de
liderazgo tenga ciertas cualidades que al utilizarse logre generar confianza y
compromiso de los trabajadores hacia la organizacion adicional a ello porque éste

es también percibido por los trabajadores como ejemplo a seguir.



De acuerdo a ello, las empresas deben fomentar el desarrollo de habilidades
intrapersonales entre los trabajadores, asi como la mejora de las relaciones laborales
con la finalidad de que los colaboradores perciban la confianza del lider y la
aceptacion de sus propuestas y aportes para la consecucion de resultados, de tal
forma que su permanencia en el puesto y el aporte de su trabajo se valorado por los
superiores, con ello el clima laboral es positivo y satisfactorio y con ello el logro de

resultados asignados es mas probable.

El anélisis respecto al clima laboral y en la productividad realizado en nuestro
pais se determina que cuando los participantes se sienten reconocidos por la
organizacion y ésta genera politicas que fomenten el desarrollo integral de los
trabajadores, los objetivos se perciben con mayor claridad por cuanto los
trabajadores analizan, desarrollan y ejecutan procesos que permiten lograrlos con
eficiencia. Por otro lado, las empresas u organizaciones en su mayoria centran el
manejo de sus instituciones a trabajadores que mantienen un perfil caracterizado
por su preparacion, experiencia sin embargo dejan de lado las cualidades o
habilidades propias de liderazgo, tal como se aprecia en algunas instituciones que
mantienen modelos tradicionalistas de manejo de personal con elementos
personales que fungen de “lideres” sin tener cualidades para ello y en algunos casos

sin cualidades cercanas para ocupar el puesto.

La manifestacion propia de la mision del Seguro Social de Salud “Somos un
seguro social que brinda atencién de calidad, eficiente y calidad con el fin de
mantener a nuestros asegurados” se acerca a contar con lideres que promuevan el
compromiso de sus trabajadores a atender las necesidades de los asegurados ello
reforzado por la vision institucional “Constituirnos como una institucion eficiente,
moderna, competitiva manteniendo el principio de solidaridad, con una capacidad
y especialidad en resolucion de problemas de la salud con el fin de generar lealtad
en nuestros usuarios a travées del postulado de universalidad en la atencion de la
salud de las personas”, sin embargo esta visiOn no propone la integracion propia de

sus trabajadores hacia el logro de los resultados propuestos. (ESSALUD, 2018).



La creacion de la Red asistencial Amazonas data de 1986 mediante
Resolucion de presidencia ejecutiva No. 1345-PE-IPSS-86 con fecha de creacion
26 de marzo 1986, creada bajo modalidad de organismo desconcentrado asignado
del como misién el otorgamiento de prestaciones de salud, pensiones sociales, asi

como inscripcion y recaudacion de los asegurados.

El &mbito de accidon de la red asistencial son todas las provincias del
Departamento de Amazonas a través de hospital Base de nivel I, constituido por 3
hospitales de nivel I, 2 Centro de Atencion Primaria Il, para ello integra a 357
trabajadores tanto personal asistencial y administrativo de los tres regimenes
laborales (276,728 y CAS), sin embargo en esta investigacién nos encargaremos
solamente del personal administrativo de la Unidad de Recursos Humanos (21), tal
como lo muestra el siguiente gréfico:

Tabla 1

Regimenes laborales del personal administrativo de la unidad de recursos humanos-Red
Asistencial Amazonas.

Régimen Laboral 276 728

Unidad de recursos humanos 1 20

En la Unidad de Recursos Humanos se cuenta con 21 trabajadores administrativos
distribuidos de la siguiente manera: 01 trabajadores del régimen laboral 276
(nombrados), 20 trabajadores del régimen 728, dentro de los cuales se encuentra
inmerso el Jefe de Unidad.
Fuente: Elaboracion propia
Cabe destacar que el personal que labora en el area administrativa de la Red
Asistencial Amazonas constituye un soporte importante y esencial para dar
cumplimiento a los procesos establecidos y normados en el ambito de los recursos
humanos con los que cuenta la Red ademas del cumplimiento de los objetivos

institucionales fijados.

La Red asistencial Amazonas, gestionada por personal asignado por la
gerencia central, no propone la motivacidn necesaria y suficiente para comprometer
a sus trabajadores a través de elementos de liderazgo, generando desmotivacion y
falta de compromiso en el logro de sus objetivos, esto se manifieste en el constante

ausentismo laboral sin causa aparente disfrazado por “causa medica”, la carencia
4



de compromiso e identificacion laboral, inadecuadas relaciones interpersonales,
conformismo en los trabajadores respecto a sus objetivos personales laborales y

nula generacion de propuesta de mejora ante los procesos de atencion a los usuarios.

Para desarrollar la gestion de personal, la institucion cuenta con Personal
Ejecutivo (funcionarios designados para ocupar cargos de confianza) los mismos
que luego de un proceso de evaluacion segun el analisis de perfil de puestos son
contratados en puestos claves dentro de la institucién, sin embargo los lineamientos
de seleccion no son suficientes para que garantice que la gestion de los
“funcionarios de confianza” puedan asumir la labor de lider que requiere la
institucién, a fin de enfrentar los diversos problemas en cuanto al clima laboral que
se presentan la Red Asistencial Amazonas, teniendo para ello que involucrarse en
las diversas areas a fin de conocer la carga laboral que tiene cada una de ellas y el
nivel de responsabilidad de los mismos, sin embargo ello no se realiza, por el
contrario se asigna mayor responsabilidad y carga laboral en areas que asumen
mayor responsabilidad, generando tension, incertidumbre, desmotivacion y

relaciones laborales negativas entre las diversas areas involucradas.

Los antecedentes que se registran en el contexto internacional resalta la
investigacion de Morales, E (2016) en su investigacion titulada “Influencia del
Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional de dos Centros Educativos
pertenecientes a una cadena de Jardines de Infantiles y salas cunas de la Region
Metropolitana”, cuyo objetivo principal fue “identificar la relacion existente entre
el liderazgo directivo y el clima organizacional”, el estudio fue logrado a través de
método cualitativo mediante la aplicacion de instrumentos en los que destacan las
encuestas, entrevista a funcionarios o directores y cuestionarios aplicados a los
profesores de cada centro educativos. El estudio concluye que es necesario tener un
perfil directivo y con habilidades de liderazgo con el fin de mejorar y promover las
relaciones interpersonales entre los trabajadores, generar compromiso y que ello se

oriente al logro de los objetivos organizacionales.



En el mismo sentido Lozado, L (2013) en su estudio titulado “Impacto de los
Estilos de Liderazgo en el Clima Institucional en el Bachillerato de la Unidad
Educativa Maria Auxiliadora de Riobamba” propone como fin establecer el nivel
de influencia entre los tipos de liderazgo y el clima, para ello utilizo un enfoque
cuanti cualitativo con tipo de estudio descriptivo — correlacional, para lo cual aplico
instrumentos de recojo de informacién al grupo maestral compuesto por un numero
de 223 participantes, integrantes de la comunidad educativa ( Profesores, alumnos,
personal administrativo), el estudio concluye que el tipo de liderazgo ejercido en la
organizacion tiene una relacion inmediata entre el factor humano y la prosperidad
de los involucrados, asi mismo un liderazgo asertivo genera mejor ambiente laboral,
compromiso entre sus trabajadores mientras que un liderazgo negativo, genera
desmotivacion, fricciones en el ambito interpersonal y conflictos laborales,
concluye que es necesario mantener estilos de liderazgo que promuevan el logro de

objetivos y mejora de ambientes laborales présperos.

Complementando con la investigacion de Chavez, M. (2013) en su
investigacion realizada “La Influencia del Liderazgo en el Clima Organizacional,
Analisis de la PYME Ecuatoriana” cuyo objetivo fue “establecer como influye el
Liderazgo en el Clima Organizacional y analizar a las PYME del Ecuador desde
esta perspectiva como aporte a su desarrollo y competitividad”. Para cumplir su
objetivo realiza un andlisis tedrico. Para cumplir su objetivo realiza un analisis
tedrico a través de los diversas teorias y su confrontacion conceptual a fin de
relacionar cada una de ellas con el liderazgo ejercido en el sector estudiado
concluyendo que; las habilidades de liderazgo se adoptan segun el grupo a gestionar
y se aprenden a través de la experiencia por tanto no son natas, esto puede ser
aprendido y desarrollado, tal condicidn es necesaria para lograr una gestion exitosa,
para ello el lider ejerce su estilo de direccion en el tiempo propicio para que a traves
de sus decisiones apoye al logro de los objetivos de la organizacién. Asimismo, se
determind en la investigacion, que el estilo de liderazgo tiene incidencia en mas del
70% sobre el clima organizacional de las Pymes en ese pais; y por tanto los estilos
de liderazgo ejercidos inciden de manera importante en el logro de resultados del

sector estudiado.



Mientras que en el ambito nacional Ortega, K (2016), propone en su
investigacion titulada “Liderazgo y Desempefio Laboral de los Profesionales de
Enfermeria del servicio de Emergencia del Hospital Il ESSALUD Huanuco-2016”,
se propuso como objetivo de investigacion identificar la influencia entre las el
liderazgo y el desempefio en el trabajo de los Licenciados de Enfermeria del
mencionado hospital; la investigacion giro en torno a un analisis de tipo descriptivo-
observacional, transversal y prospectivo; los instrumentos aplicados a la muestra
en estudio fueron el cuestionario de liderazgo el mismo que determind cual era las
caracteristicas de liderazgo ejercido entre los directivos en la Red asistencial; de
igual forma para identificar el nivel de la variable de desempefio laboral se aplico
como instrumento de medicion un cuestionario de desempefio laboral. La
investigacion propone conclusiones identificando la estrecha relacion existente
entre las variables de liderazgo autoritario, y el desempefio laboral, de igual forma
define que los objetivos institucionales son logrados con ejercicio del poder y en
cierta forma coercitivo hacia el personal asistencial generando en ellos niveles de

insatisfaccion y desmotivacion laboral.

En la misma linea de investigacion Incacutipa, Z (2016) en su trabajo titulado
“Influencia del Estilo de Liderazgo de los Gerentes en el Clima Organizacional de
la Municipalidad Provincial de Tacna Periodo: 20157, a través de un analisis
cuantitativo de tipo descriptivo explicativo no experimental, cuyo propdésito fue
estudiar el tipo de liderazgo de los directivos utilizando como técnica principal la
observacion, y en la encuesta aplicada al grupo de estudio integrado por un conjunto
de 292 trabajadores. Concluye su estudio que los estilos de liderazgo tienen una
influencia muy marcada en el clima organizacional asi mismo identifica que el
liderazgo desarrollado por el superior es percibido como factores estimulantes en
el trabajo del funcionario, de igual forma concluye que el estilo autocréatico influye
negativamente en el clima de la organizacion generando desmotivacion entre los

empleados y objetivos inconclusos.



Mientras que el investigador Fajardo, C (2015) en su estudio titulado “Los
Estilos de Liderazgo y su Relacion con el clima Organizacional del Operador
Administrativo en las Redes Asistenciales de EsSalud. Lima.2013” se propuso
comprobar la dependencia que esta entre Los Estilos de Liderazgo y su dependencia
con el Clima Organizacional del trabajador Administrativo de las redes
asistenciales de EsSalud. Lima 2013. Para lograr los objetivos planteados el
investigador aplicé el método hipotético-deductivo, para tal fin consideré una
poblacion de 100 trabajadores administrativos. El autor propone conclusiones a
través de la evidencia revelada afirmando que la variable estilos de Liderazgo
mantienen una relacion significativa con el Clima Organizacional en los

trabajadores administrativos de las Redes Asistenciales de EsSalud. Lima. 2013.

Cabe sefialar que en el contexto local no se encontrd investigaciones

referentes a las variables desarrolladas en el presente trabajo.

En lo referente a las variables analizadas en la investigacion se precisan varias
definiciones de la variable independiente, como en el caso de las definiciones de
Liderazgo en la cual su definicién universal de liderazgo ha sido a partir de los
estudios del ambito organizacional un reto latente, para la presente investigacion se
abordan diferentes enfoques de autores mas representativos sobre este tema:

“El concepto de Liderazgo permite identificar el grado de influencia que los lideres
tienen sobre los seguidores de tal forma que permiten alcanzar los objetivos de la
organizacion mediante el cambio”. (Robert N. Lussier y Christopher F.), cambio
necesario y esperado, para logro de objetivos y metas organizacionales. EI concepto
de liderazgo no solo remarca el perfil de la persona que asume este rol, si no también
lo que se desea lograr de su trabajo, que es en resumen orientar a las personas y

comprometer al logro de los objetivos tanto propios como de la organizacion.

De igual manera se define como “la capacidad de un individuo de influir en
un grupo para el logro de una vision o conjunto de metas”. (Stephen P. Robbins y
Timothy A. Judge, 2009), influencia que debe ser positiva para motivar al grupo y

obtener el resultado definido por la organizacion



Segun (Don Hellrieget, 2013)

El lider muestra los atributos clave del liderazgo, ideas, vision, valores, influir
en otros y tomar decisiones dificiles. Por el contrario, un administrador o
gerente dirige el trabajo de otros y es responsable de sus resultados. Los
administradores efectivos aportan cierto grado de orden y consistencia al

trabajo para sus empleados. (p.127).

En ese sentido el termino lider es utilizado para referirse a la persona que esta
en capacidad para dirigir una organizacion, cabe precisar que esta persona esta

asociada siempre a un cargo o a un nivel jerarquico dentro de la organizacion.

De igual modo el concepto de “Lider” es usado para describir al individuo
que ejerce cierto nivel de influencia en los demés trabajadores y que asignando el
poder o cargo puede dirigir o gestionar una organizacion, por tanto, las
organizaciones deben asignar en su estructura organizacional personas que tengan
cualidades de liderazgo para con ello asegurar el logro de objetivos.

La mayoria de autores postulan que
“los estilos de liderazgo tienen una influencia fuerte y directa en el
clima organizacional, el cual se refiere a las percepciones sobre la
flexibilidad organizativa, orgullo de pertenencia, reconocimiento y
comunicacion, teniendo un impacto directo sobre los resultados”

(Payeras, 2004).

Una de las caracteristicas que definen el lider es hacer participar activamente
al grupo de trabajadores en las decisiones a tomar y es el quien evalla, analiza y
decide su aplicacion, ello dependera del estilo de liderazgo que aplique; asimismo
la organizacion al estar compuesta por directrices internas, estas son manejadas para
que el colaborador logre participar (sin pasar a ser irregular), de tal manera que

sienta que es parte de la organizacion.



Diversas investigaciones estan centradas a identificar las caracteristicas de los
lideres transformacionales en comparacion con la de los transaccionales, por otro
lado, los estudios de Ohio State, asi como el modelo de Fiedler y la teoria del
camino hacia la meta proponen lideres transaccionales, los mismos que orientan a
sus discipulos hacia metas determinadas al esclarecer las exigencias del rol y de la
tarea. Sin embargo, ambas teorias remarcan la importancia de mantener un clima
laboral saludable y comprometido orientado a resultados y para ello es de

importancia remarcar el perfil del lider y su funcion en la organizacion.

Por su parte los lideres transformacionales buscan en sus seguidores la
trascendencia desde sus aspiraciones particulares por el bien de la organizacion, y
estas a su vez pueden generar un efecto extraordinario sobre ellos. Algunos lideres
en esta corriente transformacional son Andrea Jung de Avon, Richard Branson de
Virgin Group y Jim McNemey de Boeing, su propuesta esta enfocada en atender
“las preocupaciones y necesidades de sus seguidores, asi como a potencializar su
percepcion respecto a las dificultades o problemas y enfrentarlos con una nueva
vision” (Stephen P. Robins, 2013), este tipo de lider tiene como objetivo principal
el bienestar de los colaboradores, provocando en ellos cambios o “transformacion”
positivos, con finalidad de mejorar, para la consecucion de las metas fijadas. Sin
embargo, refiere que debe mantenerse un equilibrio en las acciones de liderazgo
que propone el Lider Transformacional considerando que puede “subjetivizar” las
estrategias centradas en los colaboradores, por tanto, es necesario que mantenga un

orden y un foco orientado a los objetivos organizacionales.

Se aprecia que resaltan cuatro enfoques fundamentales en su estudio: 1) se
centra en la representacion de los rasgos y peculiaridades de los lideres mas
destacados en la historia; 2) examina el proceder del lider y su influencia en los
seguidores; 3) analiza los modelos de los riesgos para expresar lo improcedente de
las teorias anteriores del liderazgo para interceder y acopiar la pluralidad de los
descubrimientos de la investigacion; y 4) recalca la aportacion de los lideres como

transformadores de la sociedad y las organizaciones.
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A. De los rasgos: Stodgill, R (2001) el principal entre los estudiosos fascinados
en el estudio de los rasgos como el centro de la nocion del liderazgo, con ello
averiguar si los lideres se distinguen de sus seguidores en lo que, a rasgos de su
identidad y particularidades psicologicas, concluyendo que las cualidades y
destrezas que pretende el liderazgo vienen definidas por una circunstancia

determinada.

B. Enfoque conductual: denominado también enfoque centrado en los
comportamientos de los lideres, que se origina como resultado de la restriccion del
enfoque de los rasgos, en consecuencia, al no encontrarse la clave en quienes eran
los lideres, el estudio se dirigio a averiguar lo que hacen. Resaltan en este enfoque
los aportes realizados por las Universidades de Ohio, Michigan y Harvard, asi
mismo la denominada Rejilla Gerencial de Blake y Mounton, en la que se enfocan
en dos tipos de comportamientos directivos; la primera enfocada en el interés por
la fabricacion (no solo productos fisicos sino también ideas innovadoras,
incremento de ventas, cualidad en el prestacion suministrado, etc.); y la segunda
por la responsabilidad de las relaciones con los demas (relaciones interpersonales,
responsabilidad con la labor desempefiada, auto-respeto de alguien, remuneracién

equitativa, etc.)

C. Enfoques de contingencia y situacionales: se manifiestan como una
resolucion al hecho de prever el triunfo del liderazgo estos eran mas que excluir
algunos rasgos o actuacién preferida. Lo primordial de la obtencion de resultados
coherentes dio inicio a una reciente intensidad en los factores situacionales. La
dependencia entre los estilos de liderazgo y la capacidad, advertia que los estilos de
liderazgo eran adecuados dependiendo de las condiciones de cada circunstancia, es
asi que tenian que tener atencion a las variables como la madurez de los
colaboradores, el temperamento y caracter del lider y los colaboradores, las
circunstancias del tiempo, tarea y lugar, etc.

Robert Tannenbaum y Warren Schmidt, estiman que el liderazgo comprende
diferentes estilos de liderazgo, que van a partir del estilo centrado solamente en el
jefe hasta el otro, centrado en los subordinados; los que se modifican de acuerdo al

nivel de libertad que el lider confiere a los subordinados, es asi que en vez de
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proponer una alternativa entre ambos estilos (autoritario o democratico), se ofrecia
una diversa serie de estilos, sin insinuar que alguno sea el preciso y el otro lo

opuesto.

D. Enfoque del liderazgo transformacional: es aquel liderazgo, en la que el lider
se encarga de inspirar y motivar a los seguidores y a las organizaciones a conseguir
los objetivos y metas trazadas; estimula a las personas, provocando en ellas
emociones con relacién a la labor que desempefian, transforma y cambia la manera
de pensar, desarrolla su vision, su propdsito y su conocimiento, tiene claro los fines,
hacen que el proceder sea adecuado con la conviccién, principios y valores,
generando modificaciones indelebles a si mismos, originando el estimulo deseado,
es asi que se han puesto de manifiesto que los lideres transformacionales producen

mayor efectividad en sus equipos y sus organizaciones.

Caracteristicas mas habituales en cada una de las diversas teorias sobre

diferentes tipos de liderazgo:

Segin Gdémez, R (2010), las mas importantes caracteristicas de los tipos de

liderazgo, son las siguientes:

1. Motivador: la que tiene como finalidad estimular a los colaboradores a iniciar
acciones enfocadas a alcanzar objetivos definidos y a mantenerse en el intento
hasta conseguirlo. Para conseguir la accion de motivar se tiene en cuenta 3
elementos principales: activacion, direccidn y persistencia; sus caracteristicas
son:

- Impulsar: esto tiene la finalidad de alentar a los individuos a consumar las

actividades que se desea ejecutar, cuando existe cierto tipo de problema.

- Logro de objetivos: se pretende conseguir los proyectos determinados de manera

formal, mediante planes.

- Persistencia: es la perseverancia con la que se practica una labor.

- Orientador: accion de guiar a los colaboradores hacia el logro de objetivos.
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2. Negociador: es el individuo que obtiene alianzas, retribucion de propuestas y
licencias para predecir un problema y alcanzar los objetivos; sus caracteristicas son:
- Propuesta: es el ofrecimiento de alternativas de solucion a circunstancias
inciertas.

- Conciliador: individuo que sirve como intermediario o mediador en un
inconveniente definido.

- Dialogo: dialogo entre una o mas individuos.

- Proponedor: individuo que presenta o ensefia una idea o un plan, y para que se

conozca y se admita esta idea o plan debe llevarse a través de la aprobacion.

3. Visionario: requiere de la capacidad de creacion y participar en un prop6sito o
un proyecto de futuro, la que habitualmente requiere de cambio, un avance y una
evolucion de progreso continuo. Sus caracteristicas son:

- Creativo: individuo que ejecuta labores transformadoras o conocimientos con
una perspectiva diferente, establecida por circunstancias peculiares en acciones

laborales o habituales

4. Asertivo: es la habilidad para comunicar pensamientos de una manera adecuada
sin herir o perder el respeto a los demas, sin agredir ni ser agredido; su caracteristica
es:

- Comunicarse correctamente: hablar con respeto, relacionarse con los demas
individuos con educacidn y cortesia. Es el individuo que hace llegar las propuestas,
proyectos, conceptos e informacién de valor a sus colegas o colaboradores de

manera transparente y autentica.

5. Delegador: individuo que da a otra la potestad, quiere decir que responsabiliza y
encarga a otra llevar a cabo una labor. Su caracteristica es:
- Responsabilizar: dar voto de seguridad y confianza a una persona para

desarrollar una funcion.

6. Carismatico: sujeto en el que se puede creer, proyecta seguridad y escucha con
una cualidad diligente. Sus caracteristicas son:

- Confianza: individuo gue entiende a los demas.
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- Escucha: presta cuidado a explicaciones y apreciaciones con interés y
asertividad.

- Seguridad: tener un grado de certeza en las personas.

En el andlisis de la variable en estudio se identifican los Estilos de Liderazgo, los
cuales pueden clasificarse como: Liderazgo Transaccional

Este estilo esta fundamentado en modelos tradicionales “basados en el
intercambio o transaccion”, en este caso el lider ejerce el poder, utilizando la
recompensa o sancion en los trabajadores de acuerdo a su rendimiento; este tipo de
liderazgo no va més alla del cumplimiento de las actividades y solo se limita a
mantener el desarrollo normal de las operaciones en la organizacion, sin tendencia
a desarrollo estratégico (Contreras y Barbosa, 2013). En este tipo de liderazgo no
se interesa por la creatividad e ideas de los subordinados; sino se fundamenta en
modelos habituales, orientado al desempefio donde el directivo imparte

recompensas Yy castigos como forma de motivacion.

De acuerdo a ello el tipo de lider transaccional “reconoce las necesidades y
los deseos de los seguidores y explica como podran satisfacer dichas necesidades y
deseos por medio de recompensas, siempre que los seguidores cumplan los

objetivos o tareas que especifique el lider” (Varela, 2010, p. 85).

Para este estilo de liderazgo existen dos sub dimensiones:

a) Recompensa contingente, la cual se realiza mediante intercambios
reciprocos entre lider y seguidores de recompensas 0 sanciones en funcion
del cumplimiento de los objetivos.

b) Administracion por excepcion, se da cuando el lider interviene,
Unicamente, para hacer correcciones en la conducta de los seguidores, que,
por lo regular se da mediante criticas negativas. (Lupano y Castro, 2008;
Molero, Recio y Cuadrado, 2010; Rozo y Abaunza, 2010).
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Estas dos sub dimensiones tienen por finalidad recompensar o castigar si se
cumplen las metas, asi como realizar correcciones en las conductas de los

seguidores basadas mayoritariamente con diatribas negativas.

En ese sentido los autores Contreras y Barbosa (2013) definen que el
liderazgo transaccional resulta efectivo en “aquellas organizaciones de corte
tradicional, ya que éstas buscan un estilo de liderazgo que permita la planificacion
y la generacion de estrategias que garanticen el cumplimiento estricto de los

procesos que cumplan con los objetivos definidos”.

Otro estilo de liderazgo a estudiar es: Liderazgo Transformacional

Esta manera de liderazgo esta enfocada principalmente en la labor del lider
como agente transformador y de cambio, promoviendo la responsabilidad y la
aplicacion de elementos que motiven al grupo de trabajo; centrdndose en “las
condiciones imperceptibles, indagando forjar relaciones y conferir importancia a
las diligencias ejecutadas; asimismo se cimienta en los valores, dogmas y
condiciones propios tanto del lider como de los discipulos” (Varela, 2010). Se busca
con este estilo de liderazgo, transformar a otros y ayudarse mutuamente y ver a la

organizacion como el todo.

(Lupano y Castro, 2008, p. 128). Refieren que el liderazgo transformacional
obtiene mejores resultados en su aplicacion, a través de la empatia, es ademas
inspiracional y se enfoca a la busqueda del interés colectivo. Este tipo de liderazgo,
considera al trabajador como un elemento humano y no como un factor de
produccidn, por tanto, busca en todo momento el acercamiento a ¢él. “Para ello el
lider transformacional desarrolla estimulos en la mente al trabajador, considera sus
ideas, inspira y motiva con el fin hacerlo participe en los resultados de la
organizacion” (Rozo y Abaunza, 2010). El colaborador siente que es tomado en
cuenta y que sus aportes e ideas son valiosas y los resultados obtenidos son

motivantes y estimulantes para él.
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Varela (2010) propone que bajo este enfoque el rol del lider se “convierte en
un modelo a seguir a través de la colaboracién participativa con sus trabajadores
desarrollando habilidades socio-personales, mejorando la autoestima de ambos,
lider y seguidores, por tanto, obtiene mejores resultados y beneficios para la
organizacion”.

Sin embargo, a pesar de ello este tipo de liderazgo tiene limitaciones en
cuanto al tiempo necesario para generar una conexién con los trabajadores, por

tanto, los resultados se suelen obtener a largo plazo.

Investigadores como Garcia, Romerosa y Llorens mencionan que “la
aplicacion del liderazgo transformacional tiene un gran impacto en los seguidores,
ya que logra una vision compartida, a traves de la cooperacion y la innovacion, los
cuales benefician tanto a la empresa como a los mismos colaboradores” (Garcia,
Romerosay Lloréns, 2014). Este estilo de liderazgo busca involucrarse e involucrar
a los colaboradores en el logro comdn de los objetivos y metas organizacionales,

consecuentemente ambos, organizacion-colaboradores seran beneficiados.

Contreras y Barbosa (2013), mencionan que “la caracteristica principal de los
lideres transformacionales es que generan una cultura de organizacion
promoviendo compromiso, lealtad y motivacion tanto individual como grupal”,
busca en todo momento el cambio de actitud del equipo y la transformacion de la

manera de pensar como individuo y como grupo humano.

De acuerdo a lo indicado, se puede determinar que es el liderazgo
transformacional el estilo que mas aporta en beneficios a las instituciones las cuales
estan centradas en el logro de objetivos basados en la creatividad y la innovacion
entre sus trabajadores de tal forma que genere mayor ventaja competitiva en la
organizacion, de igual forma aporta al crecimiento personal de sus colaboradores,
el objetivo final de este tipo de lideres es cambiar personas para que a través del

trabajo diario pueda cambiar el destino de la organizacion.
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Por otro lado, la Investigacion de la Universidad de Ohio investigada y
analizada por White y Lippit para comprender el resultado de tres estilos diferentes
de liderazgo en nifios destinados a la realizacion de quehaceres. Los nifios fueron
separados en equipos, los cuales trabajaron durante seis semanas con lideres que
empleaban tres estilos diferentes de liderazgo: el autocrético, el liberal (laissez-
faire) y el democratico. Los investigadores consiguieron los siguientes resultados:

1. Liderazgo autocratico. Este estilo de liderazgo se centra en fijar normas sin
participacion de integrantes del equipo e impone disposiciones para la ejecucion de
las labores. El lider es autoritario y subjetivo en sus comentarios y enaltecimientos.
La conducta de los equipos reveld tenaz incertidumbre, desilusion y belicosidad,
por otro lado, se percibid¢ falta de naturalidad, dinamismo ni creacion de grupos de
compafierismo. No obstante, supuestamente gozaban de las labores, no sentian estar
complacidos. Cabe indicar que con la aplicacion de este tipo de liderazgo se genera
indices altos de desmotivacion de personal generando climas laborales no

adecuados y con ello un desmejoramiento en el logro de objetivos.

Las labores se desarrollaban unicamente cuando el lider se encontraba
presente fisicamente. En la ausencia de éste, los individuos manifestaban sus

emociones contenidas y alcanzaron arrebatos de desobediencia y ofuscacion.

2. laissez- faire o Liderazgo liberal. El lider se aparta completamente y brinda
absoluta autonomia para las disposiciones particulares o de equipo. Inclusive
cuando la labor de los grupos fue profunda, la productividad llego a ser mediano.
Los trabajos se elaboraban por casualidad, sin coherencia, y se derrochaba tiempo
en controversias insignificantes. Se evidencio una enérgica autonomia agraviante y

poca obediencia al lider

3. Liderazgo democrético. El lider discute con el equipo las normativas y
determinaciones. Promoviendo que el equipo proyecte disposiciones y métodos con
la finalidad de alcanzar las metas. El lider respalda al equipo, los dirige y los
instruye; es justo, se restringe a los sucesos en sus valoraciones y comentarios. Se

establecid una comunidad basada en lazos de compafierismo entre los individuos y
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el vinculo es acogedor. El lider y los empleados desarrollan una relacion sincera,

abierta y amable.

Para dimensionar el Liderazgo, en el analisis bibliografico destaca la
investigacion de (Napier, 2008) sobre la base de las investigaciones de Lewin,
Lippit y White (1968) los cuales implantan que el liderazgo ocupa tres dimensiones,
en el que se relacionan el temperamento del lider y el comportamiento que éste

despliega en la organizacion.

Las dimensiones sefialadas son las que siguen:

Liderazgo autocratico: individuo que despliega un rasgo asociado con populistas,
absolutista y métodos administrativos de obligacion, asimismo, ademas logra ser
detallado como el personaje que gobierna, que se mantiene seguro en sus
ideologias, que accede a los compromisos de fiscalizacion y el compromiso
concluyente de las determinaciones, no considera la formacién de futuros lideres
para el manejo de la organizacion por cuanto asume que el gobierna y mantiene el
orden de la organizacion en todos los &mbitos, sin embargo, puede generar

conflictos en el &mbito de las relaciones interpersonales entre sus colaboradores.

En sintesis,

Es alguien que tiene los atributos necesarios de liderazgo. Este tipo de lider
puede tornarse en explotador, caracterizado por el empleo sin escrapulos del
miedo y la amenaza; comunicaciones unilaterales de arriba abajo: exaltacién
de la dimension normativa en el rol de direcciobn y comportamientos
restrictivos, sin estimulos a las iniciativas de los demas miembros. Como
también ser benevolente, que atempera el comportamiento anterior con el
empleo de recompensas y comunicaciones bilaterales, aunque limitadas a la
voluntad del director, y con decisiones desconcentradas en minimo grado: la
responsabilidad de la conducta organizativa no es interiorizada en los
miembros, sino que radica en el control externo de la direccion.

(Napier y Gershendfeld, 2008, p. 173).
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En ese sentido, Rivera (2011) sefiala que la caracteristica (dimension) del
liderazgo autoritario o coercitivo, se identifica por que el rol de lider asume un papel
autoritario y de decision imperativa sin consulta y a la vez exige el cumplimiento
de éstas, en este caso, solo se limita a ordenar y a detallar indicaciones que deben
ser cumplidas sin opcion a considerar aportes de sus trabajadores. El lider se
preocupa en la labor que corresponde efectuar cada miembro del grupo y forma los
grupos que considera mas adecuados para el cumplimiento de la tarea. Guia al
grupo, sin embargo no participa evidentemente de su actividad. Es asi que, esta
manera de liderar no guia, sino que manda. (p. 32). En este estilo de liderazgo, el
lider exige y da 6rdenes a cada miembro de grupo para el cumplimiento de las
labores encomendadas, los que deben desempefiar dichas érdenes tal cual les fue

ordenado, no interviene de modo activo en las actividades del grupo.

Respecto a esta manera de liderar, Rivera (2011), indica
Que las caracteristicas de personalidad de este tipo de lider es que son
individuos de personalidad dominante, agresiva y fuerte. Las
actividades las realiza a su modo. Las preguntas o cuestionamientos
solo se limitan sobre la ejecucion del trabajo, y por ende no
manifiestan o comparten la perspectiva futura con sus colaboradores,
lo que convierte a este lider en un elemento distante a los demas
individuos de la organizacion. La apreciacion que tiene en relacion a
sus empleados es solo un recurso humano mas no como
colaboradores. En términos generales no presta oidos a cualquier
aporte que puedan venir de sus subordinados por tanto no genera
trabajo en equipo y considera innecesarias las relaciones laborales o
los puntos de vista diferentes a los suyos. Centraliza su poder y no
genera equipos de trabajo. No aprueba que los trabajadores mantengan
mucho apego los unos con los otros, ya que ese contacto consigue
colocar su mando en inseguridad. Posee una cualidad encauzada hacia

la responsabilidad y los negocios ubicandolos estos en primer lugar
(p.35).
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Son personajes solamente centrados en lo que piensa y que todo debe realizarse a
su manera, no se involucra con los miembros del grupo, no se interesa por sus
opiniones, le incomoda que los empleados tengan mucha amistad entre ellos; en
sentido general, solamente le interesa que los empleados cumplan sus 6rdenes y su

trabajo de acuerdo a sus indicaciones.

El estilo totalitario o restrictivo es el menos seguro, en general de los escenarios.
Lo vertical de este estilo, no promueve nuevas opiniones del grupo. Los individuos
se consideran trasgredidas en su respeto y no son competentes para proceder por
decision propia, son unicamente operadores de una disposicion que “llegd de
arriba”, en consecuencia, no se dan cuenta que su trabajo estd en manos de ellos
mismos. El equipo se convierte en un conjunto de individuos resentidos y por lo
tanto sumisos, lo que quiere decir, que Gnicamente haran lo que les ordenen, ni un
milimetro mas. Este estilo por lo demés hace que los colaboradores sélo realicen
sus labores por peculio. Ademas, consigue ayudar frente a la apatia del dia a dia de
un trabajador conflictivo, ya que el liderazgo autoritario o coercitivo destrozara

costumbres.

En consecuencia, se evidencia que este estilo de liderazgo autocratico denota
actitudes donde las decisiones son tomadas de manera unilateral distribuyendo y
organizando el trabajo de otros manteniéndose distante de los miembros del grupo

y realizando una evaluacion individual del trabajo realizado.

Liderazgo democratico: aquel en la que hace intervenir en las decisiones a los
colaboradores, independientemente de los resultados, en su lenguaje se encuentra
el vinculo al nosotros como grupo, siendo de esta manera las relaciones de
cooperacion la principal razon de ser, antes que, de competencia, siendo la meta la

finalidad primordial.

De esta forma todos los miembros de la organizacion agrupados en sus niveles
y formas de organizacion tantos formales como informales participan en la
preparacion de objetivos y en la toma de decisiones. Segun Napier (2008) este tipo

de autoridad se apoya en otros y ejerce influencia sobre estos, por el contrario, al
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lider autocratico, este tipo de liderazgo concede libertad a sus colaboradores de
conseguir el logro de los objetivos sin presiones ni coacciones de ningun tipo. Sin
embargo, autores coinciden que es necesario mantener un equilibrio y lineas de
comunicacion adecuada y asertiva, por cuanto los trabajadores pueden asumir total
autonomia en decisiones que competen a los 6rganos superiores interpretando la

autonomia con toma de decisiones deliberadas.

Segun Rivera (2011, p. 34) el estilo democréatico se basa en que el lider
organiza de manera integral el trabajo y genera participacion en los demas
miembros del grupo considerando sus opiniones y dando valor a su forma de trabajo

participativo por el bien del grupo.

Segln Rivera (2011), las principales caracteristicas que rige el lider democratico
son:
La comunicacién es horizontal y las 6rdenes son impartidas en forma
previamente consensuadas. En todo momento la preocupacion del
lider se centra en mantener la eficiencia colaborativa y grupal asi
como el apoyo constante en la realizacion de las actividades
individuales. Genera e integra las alternativas de solucidn propuestas
por sus integrantes ante determinado problema. Motiva e incentiva a
los integrantes de sus equipos a manifestar sus ideas y opiniones de
tal forma que genere un ambiente de compromiso con los objetivos y
creatividad en el planteamiento de soluciones. Propone soluciones
para la resolucion de conflictos y asume responsabilidad ante las
alternativas tomadas por sus miembros respecto a la solucién
planteada. De igual forma genera independencia en la decision en el
trabajo de sus integrantes siempre y cuando éstas demuéstrala
capacidad de manejarse por si solo. Identifica la potencialidad en cada
miembro de su equipo y estd convencido que mientras mas
comprometidos se encuentren sus trabajadores mayor sera la
participacion en lograr el objetivo. La confianza es bilateral asi como
la identificacion con el equipo de trabajo. Fomente la comunicacion

en todos los niveles. (p.79).
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El estilo de liderazgo democréatico continuamente no es el mas éptimo. Hay
periodos de particularidades y es imperioso que los ejecutivos establezcan el

momento que deben recurrir a un estilo diferente.

Liderazgo liberal: este tipo de liderazgo es visto como aquel que evita asumir
responsabilidad; sin embargo, éste a diferencia de otros estilos de liderazgo centra
su atencion en los mecanismos de control que ejerce la direccion, este tipo de
liderazgo concentra su cuidado en el autocontrol y la autodireccion de sus
integrantes. Este estilo de liderazgo permite que los colaboradores sean sus propios
jefes, ya que su estilo comprensivo permite una comunicacion fluida y clara, con la
intencion de lograr las metas trazadas por la organizacion que son benéficas para
ambos. Este tipo de liderazgo propone la autogestion del trabajador, para ello debe
considerar el perfil de cada trabajador a fin de que las decisiones que asuma en su
proceder laboral. Para ello el lider también asume la labora de guia y mentor a fin
de conducir a su personal a manejar mejor las situaciones que demande el entorno

laboral.

Por otro lado, Rivera (2011, p.50) menciona respecto al lider concesivo
liberal o laissez-faire, que éste deja a sus equipos plena autonomia esperando que a
través de ella manifiesten todas sus potencialidades. El lider concede el control de
las responsabilidades encomendadas a cada miembro del grupo, con el propoésito de
conseguir los objetivos comunes, estando de por medio la confianza en el grupo y
en los compromisos demostrados. Por tanto, es necesario que el lider genera un
compromiso en el equipo de trabajo y evalle constantemente la labor de los mismos
con el fin de corregir o mejorar las decisiones tomadas por los miembros de su

equipo.

En este estilo de liderazgo quienes componen el grupo u organizacion tienen
que ser colaboradores sumamente competentes para que las actividades
encomendadas tengan el éxito esperado. Se define como: aquel individuo que
permite a su grupo de labores o subordinados la potestad para la toma de decisiones.
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Es permitido mencionar ciertas caracteristicas adecuadas de este estilo de
liderazgo: No se involucra con la toma de decisiones, propdsitos y estrategias.
Concede libertad absoluta al equipo. No tiene apego por las disputas, Unicamente
le importa que se consideren emocionalmente bien. Falta de impulso en el

rendimiento del grupo.

Después de haber mencionado la variable independiente se procede a trabajar con
la variable dependiente: Clima laboral, mencionando que en teoria las
organizaciones estan conformadas por un grupo de individuos que persiguen
objetivos previamente definidos, éstas a su vez desarrollan su maximo potencial
para alcanzarlos y dependera del nivel de motivacion que genere su cumplimiento
y si estos objetivos estan alineados a los objetivos individuales de cada trabajador,
su alcance tendra repercusiones en el ambito de la satisfaccion individual de cada
uno de ellos. Alavés (2010) menciona que algunos elementos que generan niveles
de motivacion y satisfaccion en el logro de los objetivos, se circunscriben en el
buen clima laboral, como por ejemplo la excelente informacion, honorabilidad,
responsabilidad y una sensacién de pertenencia todos ello apoyado por un buen
estilo de liderazgo que fusione estos elementos con el fin de incrementar los niveles
de productividad y un alto rendimiento. Por ello es importante determinar el perfil
del lider considerando que a través de él puede generar mejoras en el clima laboral

y compromiso en sus trabajadores.

Para Chiavenato (2011) cada organizacion tiene su propia atmosfera
psicoldgica la cual forma parte de los atributos inherentes de cada empresa.
Adicionalmente indica que el clima laboral de una organizacion involucra varios
aspectos, los mismos que se sobreponen en menor o mayor grado entre ellos, estos
pueden ser el tipo de estructura organizacional, aspectos tecnoldgicos, politicas y
normativas, los objetivos y metas operacionales; adicionalmente las cualidades
individuales y la conducta de las personas; en suma el autor indica que el clima
laboral son las “cualidades del ambiente” que perciben sus integrantes y que afectan
su comportamiento en cuanto a las relaciones entre trabajadores asi como la
percepcidn de pestos hacia la organizacién, todo ello conduce al mejoramiento en

el proceso de logro de resultados organizacionales.
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En la misma linea Méndez, C. (2006) menciona que, existen factores que
inciden en la percepcion que tiene el trabajador hacia la organizacion, entre estos
factores o variables que inciden identifica las metas de la compafiia, los estilos de
liderazgo, los métodos de control y supervision, la toma de decisiones, las
relaciones interpersonales y el grado de cooperacion entre los individuos, asi mismo
refiere que la percepcion de estos factores orientardn el grado de participacion y
relacion que tenga el individuo con la organizacion, y por tanto la capacidad del

logro de las metas.

Segun Palma (2004) afirma que:

“El clima laboral se define como la percepcion individual del
trabajador respecto a su ambiente laboral y de algunos aspectos
relacionados como las posibilidades de crecimiento personal, el grado
de involucramiento con la actividad asignada, la percepcion respecto
a la supervision, el acceso a la informacion importante para sus
actividades, condiciones laborales y comunicacion y relacion con sus

demas compafieros”. (p.85).

En sintesis, se puede decir clima laboral se refiere a las percepciones
distribuidas por los integrantes de la empresa respecto a las condiciones del trabajo,
el espacio fisico que los alberga, la asociacion que se dan entre los trabajadores en
el mismo ambiente de trabajo y las numerosas reglas consecuentes que perturban

dicha labor.

Las indagaciones del clima laboral permiten determinar dificultades,
perfeccionar la planificacién, la compafiia, la supervisién, incentivar, la toma de
decisiones, la integracion, el liderazgo, etc.

Goncalves (2004). Afirma
La importancia de clima laboral radica de la relacion que tiene con las
metas de la compafiia asi como de la conducta de los colaboradores,
principalmente en el hecho que presenta en forma global las
cualidades, los dogmas, los valores de los individuos integrantes de la
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compafiia que debido a su naturaleza se convierten en elementos del

mismo clima (p. 89).
La mayoria de organizaciones reconocen al elemento humano como uno de
sus factores fundamentales. Por ello, las instituciones requieren de instrumentos e
indicadores que periddicamente pueda medir su fuerza laboral los mismos que se
relacionan con indicadores de motivacion del personal, esto para identificar brechas
entre las politicas de personal, objetivos asignados y eficiencia en el logro de

resultados.

En el mismo sentido, Valda (2010), indica que la comprension del clima
laboral suministra retro-alimentacion referido a los métodos que estipulan los
procedimientos institucionales, admitiendo, asimismo, implantar modificaciones
proyectadas, asi como las cualidades y comportamientos de los integrantes, como
en el orden organizacional o en uno 0 mas de los procedimientos que la forman. La
calidad de esta investigacion se fundamenta en la demostracion de que el clima
laboral interviene en el comportamiento visible de los colaboradores, mediante
apreciaciones afianzadas que purifican la efectividad y limitan los estandares de

estimulacion y beneficio profesional, entre otros.

Ayllon (2011), indica que un éptimo clima laboral logra disminuir la rotacion
y el ausentismo de los colaboradores, disminuir la cifra de incidencias y la cantidad
de desperdicios y de costos. Si el recurso humano es el emblema competitivo de la
compafiia, hoy en dia es muy significativo apreciarlo y suministrar el debido

cuidado.

Segun Carrie (2012), indica que un clima laboral satisfactorio tiene beneficios

para la organizacion, los mismos que se pueden detallar:
Aumenta la satisfaccion general de los trabajadores, mejora las lineas de
comunicacion, mejorar las actitudes de los trabajadores, identifica la
necesidad de capacitacion en el personal, facilita la planificacion y el
control de los cambios planteados. Por el contrario, define que los
resultados de un clima laboral negativo generan ausentismo, posibilita los

accidentes de trabajo, genera reprocesos, incrementa la insatisfaccion de
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los clientes internos y externos, genera mayor tiempo extra, baja calidad

en el trabajo resultante, sabotajes, demoras en el proceso y hurtos. (p.122).

Indica que los trabajadores pueden cambiar el clima laboral en la
organizacion y ademas pueden perturbar su accionar y las cualidades de los
mismos. De igual forma los problemas en la organizacion como alta rotacion de
personal, generados por despidos, ausentismo laboral pueden ser puntos que el

clima laboral es deficiente y por tanto sus trabajadores estan descontentos.

Respecto a las dimensiones segin Likert, R. (1968) El clima laboral se

compone de ocho dimensiones, las cuales se detallan a continuacion:

1. Métodos de Mando, la cualidad que maneja el liderazgo para mediar

con los colaboradores.

2. Motivacion, relacionado con las tacticas que utiliza la gestion para

motivar a los colaboradores y reconocer sus necesidades.

3. Comunicacion, referido a los diferentes tipos de comunicacion que

se manifiestan en la organizacion.

4. Interaccion e influencia, refiere el grado de la relacion directivo-

subordinado para constituir y ejecutar los objetivos.

5. Resolucién de problemas y toma de decisiones, referido a la

propiedad y establecer las razones en las que se fundan las decisiones,

asi como la reparticion de los compromisos.

6. Planificacion, destrezas manejadas para instituir los objetivos y

normas institucionales.

7. Control, a los distintos niveles de la empresa.

8. Capacitacion y adiestramiento, referido a las metas en el ambito de

rendimiento y a la mejora de la institucion y de la formacion esperada.

Para (Litwing, 1997) Mencionan la existencia de nueve dimensiones que

expondrian el clima actual en una compafiia establecida:

1. Estructura. Apreciacion que tienen los integrantes de la compafiia respecto
del total de normas, ordenamientos, gestiones y demas restricciones que

tienen que confrontar en la elaboracion de sus labores. Disposicién en que la
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compafiia da mayor importancia a la burocracia, contra la importancia puesta
en un entorno laboral autbnomo, voluble y poco ordenado.

2. Responsabilidad (empowerment). Impresion de los integrantes de la
compafiia sobre la libertad que se tiene respecto a la apropiacion de
determinaciones afines a su labor. Disposicion en la que el control que
adoptan es de tipo frecuente y no hostigante, impresion de ser el propio patron
y no poseer reiterado control en las labores.

3. Recompensa o0 remuneracion. Apreciacion de los miembros sobre el
adecuado estimulo recibido por la labor bien realizada. Es la disposicion en
que la empresa recurre méas a la recompensa que a la sancion.

4. Desafio o riesgo en la toma de decisiones. Son los retos que delega la labor.
Disposicién que la compafia impulsa a la tolerancia de compromisos
determinados, con la finalidad de conseguir las metas planeadas.

5. Relaciones. Apreciacion de los integrantes de la compafiia respecto a la
preexistencia de una situacion laboral agradable y de vinculos benéficos
amenos, dentro de los colaboradores, asi como de directivos a seguidores.

6. Cooperacion. Impresion de los integrantes de la compafiia acerca de la
presencia del &nimo de apoyo de parte de los directivos y de otros miembros,
asi en consecuencia es el soporte reciproco de ambos lados.

7. Estandares. Apreciacion de los integrantes, sobre la intensidad que ponen
las compafiias respecto a los cdnones de productividad.

8. Conflictos. Son opiniones discordantes de derechos o de interés que se
ocasiona entre empleadores y empleados, las que se solucionan tan rapido
emerjan.

9. Identidad. Sensacion de propiedad en la compaifiia, integrante primordial y
preciado dentro del grupo de labores. Es asi que, en sintesis, es el sentimiento

de cooperar tanto en los propositos particulares como los de la compaiiia.

Para la investigadora Palma, S. (2004), define Clima Laboral a través de 5

dimensiones.

1. Autorrealizacion. - Eventos que el contexto laboral ayuden en el

perfeccionamiento personal y profesional.
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2. Involucramiento laboral. - Nivel de identidad con actividades comerciales
y el pensamiento organizacional.

3. Supervision. - Valoraciones de practicidad y consideracion de los
directivos en la verificacion al interior de las actividades laborales, asi como
el nivel de soporte y disposicidn que recibe en sus labores diarias.

4. Comunicacion. — Generacion de un lenguaje que contenga caracteristicas
como: sencillez, velocidad, claridad y exactitud de la informacion
concerniente al funcionamiento domestico de la compaiiia.

5. Condiciones laborales. — La organizacion debe proveer al colaborador de
las herramientas materiales, econdmicos, y / 0 psicosociales obligatorios para

el desempefio de las labores delegadas.

Del andlisis tedrico en contraste con la problematica se desprende el problema

en estudio enunciado a través de una cuestion

¢De qué manera influye el liderazgo en el clima laboral del personal administrativo

de la Unidad de Recursos Humanos - Red Asistencial Amazonas 2018?

La investigacion se justificd teniendo en cuenta las siguientes relevancias:

Relevancia Teorica

A través de la investigacion se permitira definir el nivel de influencia del
Liderazgo en el clima organizacional, demostrando con ello que un analisis de las
variables permitira definir el éxito en la gestion del lider. Mantener un clima laboral
adecuado es importante y de trascendencia por cuanto permite viabilizar la
permanencia del trabajador asi como la consecucion de objetivos y optimizar el
nivel de motivacion de los colaboradores y por ende el desemperio eficiente.

Relevancia Pragmaética

La investigacion va a permitir establecer la influencia del liderazgo en el
clima laboral en el personal administrativo de la Unidad de Recursos Humanos -
Red Asistencial Amazonas de EsSalud, y con ello mejorar la gestion de los 6rganos
directivos en cuanto al manejo de personal en el ambito de la mejora del clima

laboral.
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Relevancia Metodoldgica

El estudio se realizard bajo una dptica Teorico - Conceptual, en la que se
propone confrontar diversos supuestos y concepciones basados en investigaciones
sobre las variables estudiadas, por cuanto se analizara los fundamentos teéricos de
los autores Lewin en lo referente a estilos de liderazgo y Palma en lo concerniente

a Clima Laboral.

Posterior a la justificacion podemos enunciar que la investigacion se plantea

la siguiente hipétesis

El liderazgo influye en el clima laboral del personal administrativo de la
Unidad de Recursos Humanos - Red Asistencial Amazonas 2018.
Para precisar los criterios de investigacion se definen los siguientes objetivos:
Obijetivo General.
Determinar la influencia del liderazgo en el clima laboral del personal
administrativo de la Unidad de Recursos Humanos - Red Asistencial Amazonas
2018.

Obijetivos Especificos.

Identificar el estilo de liderazgo en el personal administrativo de la Unidad de

Recursos Humanos - Red Asistencial Amazonas 2018.

Diagnosticar el clima laboral presente en el personal administrativo de la Unidad
de Recursos Humanos - Red Asistencial Amazonas 2018.

Analizar la influencia del liderazgo en el clima laboral en el personal administrativo

de la Unidad de Recursos Humanos — Red Asistencial Amazonas 2018.
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1.
2.1

METODOLOGIA

Tipo y Disefio de la Investigacion

Hernandez, S. (2014) define el Disefio investigativo como el “Plan o estrategia que
se desarrolla para obtener la informacién que se requiere en una investigacion y
responder al planteamiento” (pag. 102). Lo que indica el autor que: es la estrategia o plan
para acceder a la informacion con la finalidad de desarrollar y poder responder al

planteamiento del problema posteriormente en la investigacion estudiada.

La presente investigacion tuvo como disefio Experimental de tipo cuasi experimental,

con metodologias: Transaccional Descriptivo-correlacional causal.

Disefio Cuasiexperimental

Hernandez, S (2014), indica que el disefio cuasi experimental, se refiere a:
Que los sujetos que componen la investigacion no son asignados al
azar a los grupos ni tampoco se busca emparejarlos, por cuanto dichos
grupos ya estan conformados previamente al experimento: por tanto,
no han sido manipulados (la razén por la que surgen y la manera como

se integraron es independiente o aparte del experimento) (p. 151).

Transeccional Descriptivo

Hernandez (2014), La investigacion de tipo transeccional descriptivo, consiste en:

Describir fendmenos, situaciones, contextos y sucesos; esto es, detallar como
son y se manifiestan. Con los estudios descriptivos se busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,

procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (p.153).

Es decir, el proposito es detallar como se expresa el problema de
investigacion, busca especificar propiedades significativas de cualquier fendmeno
que se estudia, detalla preferencias de un grupo o poblacién en un acontecimiento

transitorio y geografico determinado.
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Correlacional causal

Dado que “Evalua la relacion entre dos o mas variables. Intenta explicar cdmo
se comporta una variable en funcioén de otras” (Vara, 2010). Por tanto, este tipo de
disefios se pueden limitar a determinar relaciones entre variables sin precisar sentido
de causalidad o pretender analizar relaciones causales. “Cuando se limitan a
relaciones no causales, se fundamentan en planteamientos e hipotesis
correlacionales; del mismo modo, cuando buscan valuar vinculaciones causales, se

fundamentan en planteamientos e hipotesis causales”. (Vara, A., p.155).

De todo lo antes expuesto el disefio de la investigacion se representa de la siguiente

manera.

Donde:

X1 Y1

==

M =Trabajadores administrativos de la Unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial Amazonas
2018.

X1=VI Liderazgo.

Y1=VD Clima Laboral

R = Relacion entre variables
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2.2 Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL S
g “Toma de decisiones “1,2,3”
“ Capacidad de un individual te” “4,5”
miembro para hacer | “Capacidad de un “Liderazgo individuaimente:. “6, 7"

“Liderazgo”

laborar al grupo,
organizarlo en aras
de un determinado
objetivo que lo ha
reunido, concitando
y desencadenando
estados particulares,
a veces regresivos
manteniendo en
muchos casos lazos
muy profundos con

9999

sus seguidores™”.
(Lewin 1980).

individuo de influir
en un grupo de
trabajo, con la
finalidad de lograr
que los objetivos
de la empresa se
cumplan como se
encuentran
estipulados”.

Autocratico”

“Controla al subalterno”.
“Dirige verticalmente”.

“Toma decisiones horizontalmente”.

“8,9,10,11, 22,29~

o - “Realiza una administracion “12,13, 14, 15, 16,
Liderazgo e »
L compartida”. 17, 18, 21, 28”.
Democratico ) .
“Motiva 'y estimula a los “19, 20, 30”.
subalternos”.
“Delega autoridad”. “23,24”
r - “Delega funciones”. “25,26”
Liderazgo »
“Poco contacto y apoyo a sus “27

Liberal”

subordinados”.
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores i
conceptual Operacional tems
“Percepcion del | “Se evaluara - “Existen oportunidades de

Clima Laboral

trabajador con
respecto a su
ambiente laboral
y en funcion a
aspectos
vinculados
como
posibilidades de
realizacion
personal,
involucramiento
con la tarea
asignada,
supervisién que
recibe, acceso a
la informacion
relacionada con
su trabajo en
coordinacion
con sus demas
comparfieros y
condiciones
laborales que
facilitan su
tarea”. (Palma,
2004)

aplicando el
cuestionario de
SPC sobre la
percepcion  del
ambiente laboral
de los
trabajadores
administrativos
de la Unidad de
Recursos
Humanos - Red
Asistencial
Amazonas
2018,

“Autorrealizacion”.

progresar en la empresa”.

- “Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo”.

- “Los objetivos de trabajo son
retadores”.

- “Las actividades en las que se
trabaja permiten aprender y
desarrollarse”.

- “Cumplir con las tareas diarias en
el trabajo, permite el desarrollo del
personal”.

- “Cumplir con las actividades
laborales es una tarea estimulante”.

- “La empresa promueve el
desarrollo del personal”.

- “Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos”.

- “Se reconocen los logros en el
trabajo”.

1,7, 10, 26, 27, 32, 36,
38, 46,47
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Involucramiento
laboral.

- “La organizacion es buena opcion
para alcanzar calidad de vida
laboral”.

- “Se siente comprometido con el
¢éxito en la Empresa”.

- “Los compafieros de trabajo
cooperan entre si”.

- “Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
lograrlo”.

- “Cada empleado se considera factor
clave para el éxito de la empresa”.

- “Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones en
tareas de sus responsabilidades”.

- “Los trabajadores estan
comprometidos con la empresa”.

- “El grupo con el que trabajo,
funciona como un equipo bien
integrado”.

“2,5,11,12,15, 17,
20,22, 37,407
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Supervision.

- “En el area, se hacen mejor las
cosas cada dia”.

- “Los servicios de la empresa son
motivo de orgullo del personal”.

- “Existe colaboracion entre el
personal de las diversas areas”.

- “El jefe brinda apoyo para superar
los obstaculos que se presentan”.

- “El jefe se interesa por el éxito de
sus empleados”.

- “La evaluacion que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la tarea”.

- “Se valora los altos niveles de
desempefio”.

- “Los Jefes expresan
reconocimiento por los logros”.

- “Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las
actividades”.

- “En la empresa. Se afrontan y
superan los obstaculos”.

“3,6,13,16, 21, 28,
29,31, 39, 41>
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Comunicacion.

- “Los jefes promueven la
capacitacion que se necesita”.

- “El superior escucha los
planteamientos que se le hacen”.

- “Se promueve la generacion de
ideas creativas o innovadoras”.

- “Se cuenta con acceso a la
informacidn necesaria para cumplir
con el trabajo”.

- “En mi area, la informacion fluye
adecuadamente”.

- “En los grupos de trabajo, existe
una relacion armoniosa”.

- “Existen suficientes canales de
comunicacion”.

- “Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas”.

- “Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia”.

- “La empresa fomenta y promueve
la comunicacion interna”.

“4,9, 14,19, 23, 24,
34,40, 42, 49”
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- “Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la vision de la empresa”.

- “Hay clara definicion de vision,
mision y valores en la empresa”.

- “Se conocen los avances en las
otras areas de la organizacion”.

Condiciones
laborales.

- “En la empresa se mejoran
continuamente los métodos de
trabajo”.

- “Se recibe la preparacion o “8, 18, 25, 30, 33, 35,
capacitacion necesaria para realizar | 43, 45, 48, 50”
el trabajo”.

- “Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se
puede”.

- “Existe buena administracion de los
recursos”.

- “Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo”.




- “La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras
empresas”.

- “El trabajo se realiza en funcion a
métodos o planes establecidos”.

- “Se dispone de tecnologia que
facilite el trabajo”.

- “Existe un trato justo en la
empresa’.

- “La remuneracion esta de acuerdo
al desempefio y los logros”.
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2.3

Poblacion y Muestra

Poblacion

El autor Arias (2006) afirma que la poblacion se define como el conjunto finito o
infinito de los elementos con caracteristicas similares que seran analizados y en las cuales

seran extensivas las conclusiones del estudio. (2006).

De acuerdo al estudio para el presente caso, la poblacion estuvo formada por (1) jefe
de unidad, (20) personal administrativos, haciendo el total de (21) trabajadores
administrativos distribuidos en la unidad de Recursos Humanos de la Red Asistencial

Amazonas.

Muestra

Hernandez (2006) conceptualiza como parte de la poblacion y por tanto es un
subconjunto de elementos que pertenecen a un conjunto definido con caracteristicas
similares.

Para vara (2010) sefiala que si la poblacion es pequefia es mejora trabajar con la totalidad

de la misma con ello ya no es necesario el muestreo.

De acuerdo a ello es trascendente recalcar que la poblacién de la investigacién es
pequefia, la misma que se tom6 como muestra. (Poblacion = Muestra), se aplicara el
instrumento a los 21 trabajadores de la Unidad de Recursos Humanos de la Red
Asistencial Amazonas, el cual posibilitara conseguir un resultado indiscutible al 100%,

de la poblacién objeto de estudio, tal como se detalla en la tabla N° 2.

Tabla 2

Poblacion y muestra del personal administrativo de la Unidad de Recursos Humanos de la

Red Asistencial Amazonas
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2.4

N° Nombre Total

01 Jefe de Unidad 01
02 Personal administrativo 20
21

En la Unidad de Recursos Humanos se cuenta con 21 trabajadores administrativos
distribuidos de la siguiente manera: 01 Jefes de Unidad, 20 trabajadores
administrativos.

Fuente: Elaboracion propia

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La encuesta y el cuestionario son instrumentos que se aplicaron en la presente
investigacion, los mismos que Gonzales (2012) conceptualiza como la
estructuracién de la informacién mediante un proceso llevada a cabo mediante una

serie determinada de preguntas.

La encuesta sobre el liderazgo, asi como la encuesta sobre Clima Laboral sera
aplicada a todo el personal administrativo de la Unidad de Recursos Humanos de
la Red Asistencial Amazonas en dos momentos por el investigador (pre y post test).

Instrumento para la variable Independiente: Liderazgo

Ficha Técnica.

v" Autor del instrumento: César Ruiz Alva (2009) Universidad Antenor
Orrego - Escuela Profesional de Psicologia

v’ Procedencia: Callao — Pert

v'Variable de estudio: Liderazgo.

v"Numero de items: 30

v’ Adaptacion: Bach. Lizalin Karen Melendez Mufioz.

v’ Aplicacion: Personal administrativo de la unidad de

recursos humanos — Red Asistencial
Amazonas 2018

v Tipificacion: Escala actitudinal
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v"Uso:
v'Validez:

v Confiabilidad:

Investigativo y laboral
V de Aiken de .75

Alfa de Cronbach .772

El puntaje manual oscila entre 120 (mayor puntaje) y 30 (puntaje menor) en tal

sentido mientras mayor es el puntaje, mayor serd el estilo de liderazgo

predominante.

La gradiente es la siguiente:

Siempre Casi siempre A veces Nunca
4 3 2 1
Escala total.

Niveles Puntuaciones

Alto 90-120

Regular 70-89

Bajo 50-69

Muy bajo 30-49

Dimensién de liderazgo autocréatico

Niveles Puntuaciones
Alto 25-28
Regular 19-24
Bajo 13-18
Muy bajo 7 -12

Dimension de liderazgo democratico

Niveles Puntuaciones
Alto 52 -60
Regular 40-51
Bajo 28 -39
Muy bajo 15-27
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Dimension de liderazgo liberal

Niveles Puntuaciones
Alto 26 - 32
Regular 20-25

Bajo 14 -19

Muy bajo 8-13

Para Ruiz (2009) las ponderaciones totales de los niveles fueron realizados bajo la

puntacion de rendimiento maximo y minimo.

Instrumento para la variable dependiente: Clima Laboral

Ficha Técnica

El Disefio de la escala CL-SPC estuvo a cargo de la Dra. Sonia Palma
Carrillo de la Facultad de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima,

Peru). Tiene las siguientes caracteristicas:

Es un instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo
en su version fina! un total de 50 items que exploran la variable Clima
Laboral definida operacionalmente como la percepcion del trabajador
con respecto a su ambiente laboral y en funcion a aspectos vinculados
como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la
tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacién
relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas comparieros

y condiciones laborales que facilitan su tarea.

- Nombre: Clima Laboral CL — SPL

- Autora: Sonia Palma Carrillo

- Procedencia: Lima — Pera

- Variable de estudio: clima laboral

- Ndmero de items: 50

- Aplicacion: Personal administrativo de la unidad de

recursos humanos - Red Asistencial Amazonas
2018.
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2.5

- Forma de Aplicacion: Individual / Colectivo

- Duracion: 15 a 30 min.

- Tipificacion: Baremos percentilares general para muestra
total, por sexo, jerarquia laboral y tipo de
empresa. (Muestra Peruana: Lima
Metropolitana)

- Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente
laboral y especifica, con relacion a la
autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervisién, comunicacion y condiciones
laborales.

- Factores de estudio: Realizacion Personal, Involucramiento
Laboral, Supervision, Comunicacion y
Condiciones Laborales.

- Confiabilidad: Alfa de Cronbach .97

Procedimiento

La presente investigacion utilizo el disefio Experimental de tipo cuasi
experimental, con metodologias: Transaccional Descriptivo-correlacional causal.
Por cuanto se aplicaron los instrumentos de evaluacion a un grupo de trabajadores,

el mismo que sirvié como grupo experimental.

Ulterior a la aplicacion de la encuesta se implementé un plan de accién
(capacitacion) para los trabajadores, considerando los puntos principales a
desarrollar segin los resultados de la encuesta. Luego del proceso de
implementacién de la estrategia (capacitacion), se realiz6 una nueva medicion a
través del mismo instrumento aplicado con anterioridad con el fin de comparar los

resultados entre el pre y post test.

La tabulacion de datos obtenidos en la aplicacidn del instrumento se realiz6 a través
del Software SPSS Version 24 y fueron representadas en cuadros estadisticos para

mejor andlisis y comparacion de los resultados.
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2.6

2.7

Métodos de analisis de datos

Para el procesamiento de datos se utilizo el programa SPSS en su version 24,
el cual nos consintid a través de sus periodicidades y proporciones los graficos que

permitan analizar y evaluar el peso de las dimensiones estudiadas,

Aspectos éticos

Se considerara los criterios éticos primordiales sobre los que se basa las
normas de conducta ética de la investigacion, los mismos que segun (Gonzales M.

2002) detalla a continuacion:

Consentimiento informado.
Se informaré a los encuestados la finalidad de la presente investigacion a fin de que

Su respuesta sea objetiva.

Confidencialidad
“La informacion recogida en la presente investigacion serd aplicada solo con fines
académicos, para lo cual en todo momento se reservara la identidad de los

encuestados”.

Manejo de riesgos
“El investigador asumird toda responsabilidad y obligacion de la informacion
vertida en el presente estudio tanto en el recojo de los datos, asi como la utilizacion

de la informacion obtenida en el estudio”.
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RESULTADOS
VARIABLE: LIDERAZGO

Pre test
Gradfico 1: Liderazgo

autocratico

60.0 52.4
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Dimensidn: Liderazgo Autocratico

Grdfico 1: En lo referente a la dimension de liderazgo autocrético; se obtuvo
como resultado que el 0% piensa que es muy malo el liderazgo
autocratico, posteriormente el 52.4% esta en desacuerdo o piensa que es malo;
luego el 33.3% indican que el liderazgo autocratico es una actitud regular;

mientras que el 14.3% indican que es bueno y 0% piensa que es muy bueno este
etilo de liderazgo.

Post test
Gradfico 2: Liderazgo

autocratico
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Dimension: Liderazgo Autocratico

Grdfico 2: En lo referente a la dimension de liderazgo autocrético; se obtuvo
como resultado que el 0% piensa que es muy malo el liderazgo
autocratico, posteriormente el 9.5% esta en desacuerdo o piensa que es malo;
luego el 90.5% indican que el liderazgo autocratico es una actitud regular;

mientras que el 0% indican que es bueno y 0% piensa que es muy bueno este
estilo de liderazgo.
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Pre test
Grdfico 3:

Liderazgo democratico
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Dimension: Liderazgo Democratico

Grdfico 3 En lo referente a la dimensién de liderazgo democrético; se obtuvo
como resultado que el 0% piensa que es muy malo el liderazgo
democratico, posteriormente el 52.4% esta en desacuerdo o piensa que es malo;
luego el 42.9% indican que el liderazgo democratico es una actitud regular;
mientras que el 4.9% indican que es bueno y 0% piensa que es muy bueno este
estilo de liderazgo.

Post test

Grdfico 4:
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Dimensién: Liderazgo Democratico

Grdfico 4 En lo referente a la dimension de liderazgo democratico; se obtuvo
como resultado que el 0% piensa que es muy malo el liderazgo
democratico, posteriormente el 0% estd en desacuerdo o piensa que es malo;
luego el 28.6% indican que el liderazgo democréatico es una actitud regular;
mientras que el 71.4% indican que es bueno y 0% piensa que es muy bueno este
estilo de liderazgo.

46



Pre test
Grdfico 5;

Liderazgo Liberal
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Dimension: Liderazgo Liberal

Grdfico 5 En lo referente a la dimension de liderazgo liberal; se obtuvo como
resultado que el 0% piensa que es muy malo el liderazgo liberal, posteriormente el
52.4% estd en desacuerdo o piensa que es malo; luego el 38.1% indican que el
liderazgo liberal es una actitud regular; mientras que el 9.5% indican que es bueno
y el 0% piensa que es muy bueno este estilo de liderazgo.

Post test
Grdfico 6:
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Grdfico 6 En lo referente a la dimension de liderazgo liberal; se obtuvo como
resultado que el 0% piensa que es muy malo el liderazgo liberal, posteriormente el
0% esta en desacuerdo o piensa que es malo; luego el 0% indican que el liderazgo
liberal es una actitud regular; mientras que el 66.7% indican que es bueno y el
33.3% piensa que es muy bueno este estilo de liderazgo.
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VARIABLE: CLIMA LABORAL
Pre test
Grdfico 7:

Autorrealizacién
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Dimension: Autorrealizacion

Grdfico 7 Referente a la dimensién de autorrealizacion de la variable clima
laboral; se obtuvo como resultado que de los encuestados, el 0% piensa que es
muy mala la autorrealizacion, posteriormente el 9.5% est& en desacuerdo o piensa
que es malo; luego el 42.9% indican que es una actitud regular; mientras que el
42.9% indican que es bueno y el 4.8% piensa que es muy buena esta dimension.

Post test
Grdfico 8:
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Grafico 8 Referente a la dimension de autorrealizacién de la variable clima laboral;
se obtuvo como resultado que de los encuestados, el 0% piensa que es muy mala la
autorrealizacion, posteriormente el 0% esta en desacuerdo o piensa que es malo;
luego el 0% indican que es una actitud regular; mientras que el 66.7% indican que
es bueno y el 33.3% piensa que es muy buena esta dimensién.
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Pre test
Grafico 9:

Involucramiento laboral
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Dimension: Involucramiento Laboral

Grafico 9 Referente a la dimension de involucramiento laboral de la variable clima
laboral; se obtuvo como resultado que de los encuestados, el 0% piensa que es muy
malo el involucramiento laboral, posteriormente el 0% esta en desacuerdo o piensa
que es malo; luego el 57.1% indican que es una actitud regular; mientras que el
28.6% indican que es bueno y el 14.3% piensa que es muy buena esta dimension.

Post test
Grdfico 10:
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Dimension: Involucramiento Laboral

Gradfico 10 Referente a la dimension de involucramiento laboral de la variable
clima laboral; se obtuvo como resultado que de los encuestados, el 0% piensa que
es muy malo el involucramiento laboral, posteriormente el 0% esta en desacuerdo
0 piensa que es malo; luego el 0% indican que es una actitud regular; mientras que
el 42.9% indican que es bueno y el 57.1% piensa que es muy buena esta
dimension.
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Pre test

Gradfico 11:
Supervision
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Dimension: Supervision

Gradfico 11 Referente a la dimension de supervision de la variable clima laboral;
se obtuvo como resultado que de los encuestados, el 0% piensa que es muy
mala la supervision, posteriormente el 19% estd en desacuerdo o piensa que es
mala; luego el 61.9% indican que es una actitud regular; mientras que el 14.3%
indican que es bueno y el 4.8% piensa que es muy buena esta dimensién.

Post test
Grafico 12:
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Gradfico 12 Referente a la dimension de supervision de la variable clima laboral;
se obtuvo como resultado que de los encuestados, el 0% piensa que es muy
mala la supervision, posteriormente el 0% esta en desacuerdo o piensa que es
mala; luego el 0% indican que es una actitud regular; mientras que el 85.7%
indican que es bueno y el 14.3% piensa que es muy buena esta dimension.
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Pre test
Grdfico 13
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Dimensién: Comunicacion

Gradfico 13 Referente a la dimension de comunicacion de la variable clima laboral;
se obtuvo como resultado que de los encuestados, el 0% piensa que es muy mala la
comunicacion, posteriormente el 4.8% esta en desacuerdo o piensa que es mala;
luego el 42.9% indican que es una actitud regular; mientras que el 47.6% indican
que es bueno y el 4.8% piensa que es muy buena esta dimension.

Post test

Grdfico 14
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Dimension: Comunicacion

Grdfico 14 Referente a la dimension de comunicacion de la variable clima laboral;
se obtuvo como resultado que de los encuestados, el 0% piensa que es muy mala la
comunicacion, posteriormente el 0% estd en desacuerdo o piensa que es mala; luego
el 0% indican que es una actitud regular; mientras que el 38.1% indican que es

bueno y el 61.9% piensa que es muy buena esta dimension.
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Pre test
Grdfico 15
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Dimension: Condiciones Laborales

Grdfico 15 Referente a la dimensién de condiciones laborales de la variable clima
laboral; se obtuvo como resultado que de los encuestados, el 0% piensa que es muy
mala la comunicacion, posteriormente el 0% esta en desacuerdo o piensa que es
mala; luego el 66.7% indican que es una actitud regular; mientras que el 23.8%
indican que es bueno y el 9.5% piensa que es muy buena esta dimension.

Post test
Grdfico 16
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Dimension: Condiciones Laborales

Grdfico 16 Referente a la dimension de condiciones laborales de la variable clima
laboral; se obtuvo como resultado que, de los encuestados, el 0% piensa que es muy
mala la comunicacion, posteriormente el 0% estd en desacuerdo o piensa que es
mala; luego el 0% indican que es una actitud regular; mientras que el 90.5% indican
que es bueno y el 9.5% piensa que es muy buena esta dimension.
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V.

DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos en la dimension de Liderazgo Autocratico, los
trabajadores encuestados consideran que la aplicacion es regular en un 90.5% por cuanto
perciben que es el estilo de liderazgo que prima en el &rea, sin embargo, se debe
considerar lo referido por Rivera (2011) en cuanto a “Lo vertical de este estilo, no
promueve nuevas opiniones del grupo. Los individuos son trasgredidos en su respeto y
no son componentes para proceder por decision propia, son Unicamente operadores de
una disposicion”, generando apatia en los miembros del grupo, siendo motivados

solamente por la compensacion econdmica sin comprometerse con el area.

En el mismo sentido los trabajadores indicaron que la aplicacion del estilo de
Liderazgo Democratico es percibida como bueno en el 71.4% de los encuestados
considerando que este estilo de liderazgo concede libertad a sus colaboradores de
conseguir el logro de los objetivos sin presiones ni coacciones de ningun tipo generando
empatia entre los miembros del area tal como lo refiere Napier y Gershendfeld (2016).
En ese mismo sentido el autor menciona que el estilo de Liderazgo Liberal, permite que
los trabajadores sean sus propios Jefes, orientandolos a la autogestion, para ello es
necesario mantener una comunicacion clara y fluida entre los miembros del grupo, en la
investigacion se obtuvo que el 66.7% y 33.3% de los trabajadores consideran este estilo
como bueno y muy bueno respectivamente, dado que les permite cierta autonomia en el
desarrollo de su actividad laboral y que para ello el Jefe debe plantear los objetivos del

area de manera clara y transparente.

Respecto a los resultados obtenidos de la aplicacion de la dimension de
Autorrealizacion, se puede apreciar que el 66.7% y 33.3% de los encuestados consideran
que es buena y muy buena respectivamente, por cuanto se entiende que la
autorrealizacion son eventos que en el contexto laboral ayudan en el perfeccionamiento

personal y profesional de los colaboradores, tal como lo indica Palma (2004).

En referencia a los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta en la
dimension de Involucramiento Laboral, se puede apreciar que el 57.1% de los

trabajadores encuestados, percibe que es muy buena esta dimension, ya que con ello
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Lozado, L (2013), establece que el clima institucional se relaciona con el liderazgo y este
debe ejercerse de tal manera que sea motivadora, estimulante y persuasiva, para lograr
el involucramiento de los miembros de la organizacion con la finalidad de conseguir la
excelencia de las metas comunes en beneficio de todos los involucrados y beneficiados

que son los asegurados.

En ese mismo sentido los trabajadores indicaron que la aplicacion de la encuesta para
la dimensidn de Supervision, es percibida como bueno en el 85.7% de los encuestados,
ya que existen factores que incurren en la apreciacion que tiene el trabajador hacia la
organizacion, entre los cuales se encuentra los procedimientos de control y supervision,
su relacion con los demés miembros del grupo y el grado de cooperacién entre los
individuos; se puede indicar demas, que la percepcion de estos factores dispondran el
grado de participacion, su relacién que tenga el individuo con la institucion, en

conclusion la capacidad del logro de las metas, como lo indica Méndez, C. (2006).

Referente a la aplicacion de la encuesta a los trabajadores sobre la dimensién
Comunicacion se puede considerar como muy buena en un 61.9% evidenciando ello la
concepcion de un lenguaje que domine con las caracteristicas como: simplicidad,
rapidez, claridad y veracidad de la informacion concerniente al funcionamiento interno

de la organizacion, tal como lo indica Palma (2004).

Asimismo, los trabajadores indicaron que la aplicacion a la dimensién Condiciones
Laborales es percibida como bueno en el 90.5%, indicando que existen elementos que
la organizacién debe proveer al colaborador para que éste desarrolle sus actividades
laborales diarias, las que encierran que el buen clima laboral, son por ejemplo la
excelente informacidn, moralidad, responsabilidad y sensacion de pertenencia, todo ello
apoyado por un buen estilo de liderazgo que fusione estos elementos con el fin de
incrementar los niveles de productividad y un alto rendimiento, como lo menciona
Alaves (2010).
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V.

CONCLUSIONES

Se determino que el estilo de liderazgo en el personal administrativo de la Unidad de
Recursos Humanos de la Red Asistencial Amazonas 2018, referente a la dimension de
liderazgo autocratico, previa a la aplicacion de los instrumentos (pre test) el 52.4% de
los trabajadores pensaba que es malo y posterior al plan de intervencién (taller de
coaching) un 90.5% pensaba que es regular este estilo de liderazgo; referente al liderazgo
democratico previa a la aplicacion de los instrumentos (pre test) el 52.4% de los
trabajadores pensaba que es malo y posterior a la aplicacion de los instrumentos (post
test) el 71.4% pensaba que es bueno este estilo de liderazgo y al finalmente el liderazgo
liberal previa a la aplicacion de los instrumentos (pre test) el 52.4% pensaba que es malo
y posterior a la aplicacion de los instrumentos (post test) el 66.7% pensaba que este estilo

de liderazgo es bueno.

Se determind que el clima laboral en el personal administrativo de la Unidad de
Recursos Humanos de la Red Asistencial Amazonas 2018, previa a la aplicacién de los
instrumentos (pre test) se pudo apreciar que un 66.7% pensaban que es regular y posterior
al plan de intervencion (taller de coaching) predominantemente a la aplicacion de los
instrumentos (post test) el 90.5% pensaba que es buena esta dimension de condiciones
labores, en el caso de la dimension supervision previa a la aplicacion de los instrumentos
(pre test) un 61.9% pensaba que es regular y posterior a la aplicacion de los instrumentos
(post test) el 85.7% pensaba que es buena esta dimension; en el caso de la dimension de
autorrealizacion previa a la aplicacion de los instrumentos (pre test) el 42.9% pensaba
que es regular y bueno esta dimensién y posterior a la aplicacién de los instrumentos
(post test) el 66.7% pensaba que era buena esta dimension; en referencia a la dimensién
de comunicacion previa a la aplicacion de los instrumentos (pre test) el 47.6% pensaba
que es buena y posterior a la aplicacion de los instrumentos (post test) el 61.9% pensaba
gue es muy buena esta dimensién; finalmente en referencia a la dimension de
involucramiento laboral previa a la aplicacion de los instrumentos (pre test) un 57.1%
pensaba que es regular y posterior a la aplicacion de los instrumentos (post test) el 57.1%

que pensaban que es muy buena esta dimension.
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De acuerdo al indicador de relacidn, se determiné que la influencia del liderazgo en
el clima laboral del personal administrativo de la Unidad de Recursos Humanos de la
Red Asistencial Amazonas 2018, previa a la aplicacion de los instrumentos (pre test) se
evidencio que un 47.6% piensa que malo y posterior a la aplicacion del plan de
intervencion (taller de coaching), y posterior a la aplicacion de los instrumentos (post
test) se evidencia que un 57.1% piensa que es regular la variable liderazgo; en la variable
clima laboral se evidencia que tanto en el previa a la aplicacion de los instrumentos (pre
test) como en la posterior aplicacion (post test) se evidencio que un 66.7% del personal
administrativo piensa que el clima laboral es regular, ello se ve reflejado en que el
liderazgo influye en el clima laboral de manera positiva.

Se determind que, en el estudio de investigacion realizado en el personal
administrativo de la Unidad de Recursos Humanos, el liderazgo influye
significativamente en el clima laboral del personal de la Unidad de Recursos Humanos

de la Red Asistencial Amazonas 2018.
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VI. RECOMENDACIONES

El equipo directivo de la Red asistencial Amazonas debe tener en cuenta las
deficiencias en los estilos de liderazgo que estan empleando los lideres o jefes e implementar
politicas de mejoramiento continuo de liderazgo a través de estrategias que permitan mejorar

el clima laboral y como consecuencia el correcto funcionamiento de la institucion.

Se hace necesario que el equipo directivo de la Red Asistencial Amazonas,
implemente a través del area de capacitacion, cursos, talleres de coaching, etc. y con ello
ademas instaurar politicas de reconocimiento y recompensa al personal administrativo, con
la finalidad de mejorar y mantener el clima laboral existente en el personal administrativo

no solo de la Unidad de Recursos Humanos sino de la toda la Red.

Es necesario implementar politicas de mejoramiento tanto de estilos de liderazgo y
consecuentemente se evidenciaria el mejoramiento del clima laboral del personal

administrativo de la Unidad de Recursos Humanos y de toda la Red Asistencial.

A través del recojo de informacion periddica por el area de Gestion de Recursos
Humanos, se debe identificar la necesidad de cambio en el estilo de liderazgo a fin de
adecuarlo para que el clima laboral tenga una influencia favorable para la consecucion del

logro de los objetivos organizacionales.

Se recomienda la implementacién del plan de intervencion a todo el personal
administrativo de la Red Asistencial Amazonas, debido a que la aplicacion al grupo de la
Unidad de Recursos Humanos, ha transformado el empleo del estilo de liderazgo, lo que se

ve reflejado en el mejoramiento del clima laboral.
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ANEXO A

INSTRUMENTO 1: ESCALA DE LIDERAZGO

Caracteristicas:

Autor del Instrumento

CESAR RUIZ ALVA (2009) Universidad
Antenor Oego

E=cuelz Prefesional Paicologia

Adaptacion Bach. Lizalin Karen Melendez Muficz
Procedencia Callap — Pemi

Aplicacion Perzonal administrativo de la unidad de recurses

humanos de la Fed Azistencial Amaronas.

Tipificacion

E=calz actitudinal

Uzo Investizativo v 1zboral
falidez W de Aiken de 75
Cenfiabilidad Alfa de Cronbach 772
Conformado 30 items mide tres dimensiones: liderazgo

zutocritico, liderazgoe democritico v liderazpo

liberzl.

La calificacion es manual y la puntuacion oscila entre 120 (Puntuacién Mayor) y 30
(Puntuacion Menor). A mayor puntuacién, mayor sera el estilo de liderazgo ejecutivo,

y a menor puntuacion, menor seré el tipo de estilo empleado.

La gradiente es la siguiente:

Siempre Casi siempre | A veces Nunca
4 3 2 1
Escala total.
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Niveles Puntuaciones
Alto 90-120
Regular 70-89

Bajo 50-69

Muy bajo 30 - 49

Dimensidn de liderazgo autocréatico

Niveles Puntuaciones
Alto 25-28
Regular 19-24
Bajo 13- 18
Muy bajo 7-12

Dimension de liderazgo democratico

Niveles

Puntuaciones

Alto
Regular
Bajo

Muy bajo

52-60
40 - 51
28-39
15-27

Dimension de liderazgo liberal

Niveles Puntuaciones
Alto 26 -32
Regular 20-25
Bajo 14-19
Muy bajo 8- 13

“Los niveles ponderados de la escala total y de las dimensiones fueron realizados por

el autor de la Escala a través de la puntuacion de rendimiento méximo y minimo”

(Ruiz, 2009).
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ANEXO B
ESCALA DE LIDERAZGO

Género: m Edad: I:l

INSTRUCCIONES:

Seleccione la opcion y marcar con una X en el recuadro respectivo la informacidn solicitada, esta encuesta fiene el caracter de
ANONIMA, y su procesamiento sera reservado, por lo que pedimos SINCERIDAD en las respuestas, segun |a siguiente escala

de valoracion.
ESCALA DE VALORACION
Siempre Casl siempre A veces Nunca
4 3 2 1
ITEMS 3

1 El lider toma decisiones, sin consultar can los trabajadares administrativos.

2. Ellider pide sugerencias para la toma de decisiones.

3. Ellider toma en cuenta sugerencias del personal administrativo para la toma de decisiones.

4. El lider controla constantemente las funciones que deben realizar los trabajadores administrativos.

5_Ellider supervisa constantemente las labores de las personas que trabajan en esta insfitucion.

6. El lider exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la lefra.

7. Ellider dirige personalmente el trabajo del personal administrativo.

8. El lider permite la creatividad de los trabajadores para realizar sus actividades.

9 Ellider pide propuestas innovadaras de trabajo a los trabajadores.

10. El lider tiene en cuenta las propuestas de trabajo del personal administrativo.

11. El lider antes tomar una decisién, hace participar a los trabajadores administrativos.

12. El lider escucha y considera todos los puntos de vista en la foma de decisiones.

13_ El lider tiene en mente los intereses de los trabajadores administrativos al tomar decisiones.

14_El lider, lidera al equipo por aceptacion del grupo

15. El lider piensa que el plan de trabajo debe representar las ideas de los trabajadores administrativos.

16. Tiene libertad para expresar el lider las cosas que no le gustan de su trabajo

17. El lider informa constantemente sobre lo que esta ocurriendo en la institucion.

18. En el equipo de trabajo se fomenta para que las personas tomen iniciativas en la toma de decisiones.

19. El lider acostumbra reconocer y recompensar el buen trabajo.

20. El lider se preocupa por mantener contentos y motivados a los trabajadores administrativos.

21_El lider busca oportunidades para que trabajadores administrativos participen y expongan sus ideas.

22_El lider da libertad para que los trabajadores administrativos tomen decisiones.

23_El lider ofrece diversas soluciones para ser elegidas por los demés.

24_El lider indica a cada uno lo que tiene que hacer.

25_El lider confia plenamente en el cumplimiento de funciones de los demas.

26_El lider supervisa el trabajo de los trabajadores administrativos.

27.Si su personal presenta deficiencias en su trabajo, el lider le quia para mejorar.

28. Confia en los conocimientos y habilidades del lider de su rea.

29. Se vive un ambiente de democracia y tranquilidad cuando trabajan conjuntamente con el lider y el
personal.

30. Es fratado(a) con respeto por el ejecutivo.
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TEST DE CLIMA LABORAL DE SONIA PALMA

Caracteristicas:

MNombre de 1z escala

Climz Laboral CL-SEC

Autera SONIA PLAMA CARFRILLO

Adaptacion Bach. Lizalin Karen Melendez Muficz

Procedencia Lima —Pemi

Aplicacion Perzonal administrativo de la unidzd de recurses
humanos de 1z Fed Asistencial Amzronaz

Sigmificacicn Nivel de percepeién glebal del ambiente laboral v
egpecifico con relacién & la Autorealizacién,
Invelucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion
v Cendicicnes Laborales

Tipificaciin Baremos percentilares general para muestra total, por
zexe, jerarquiz laboral v tipe de empresa (muesita
peruana: Lima Metropelitana,

Cenfiabilidad Alfz de Cronbach .87

Conformada 30 ftems agrupados en cince factores que con la ayuda

de ezpecialistaz en el drea ze validaron con los
siguientes nembres: Autorrealizacicn,
Invelucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion

v Cendicicnes Laborales.

Divididos de la siguiente manera:

FACTORES

ITEMS

Realizacion Personal

1.6, 11,16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.

Involucramiento Laboral

2, 712,17, 22, 27,32, 37, 42, 47.

Supervisidn

3,8,13,18, 23, 28, 33, 38, 43, 458,

Comunicacian

4,9, 14,19, 24, 29,34, 35, 44, 49,

Condiciones Laborales

5,10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.

- Puntuacion: de 1 a 5 por cada item, con un total de 50 puntos por factor y 250

en la escala general. VValorados de la siguiente manera:
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FACTORES

PUNTAJE TOTAL

CATEGORIA

Muy Favorable 42 — 50 210 - 250
Favorable 34 -4 170 - 209
Medio 26— 33 130 - 169
Desfavorable 18- 25 a0 -129
Muy desfavorable 10-17 50 -89
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ANEXO B

ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSOMALES:

Apellidos y Nombres: Edad: Cargo:

Sexo: Masculine{ ) Femeninaf ) Empresa:

Fecha:

A continuacion encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadesamente cada proposicion y margue con un aspa (¥} solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. Mo hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno
o nunca

(1

Poco
(2)

Regular
o algo

(3

Mucho
(4

Todo o
siempre

(3)

1. Existen oportunidades de progresar en la institucidn.

2. Se siente comprometido con el éxito en la organizacidn.

3. El superior brinda apoyo para superar los cbstéculos gue se presentan.

4. 52 cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajadeor asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8. En la organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

g. En mi oficing, la informacidn fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11. Se participa en definir los objetivos v las acciones para lograrlo.

1z. Cada empleado se considera factor clave para el €xito de la organizacicn.

13. La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15. Los trabajadores tienen la cportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

16. Se valora los altos niveles de desemperio.

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacidn.

18. Se recibe la preparacidn necesaria para realizar el trabajo.

1g. Existen suficientes canales de comunicacidn.

zo. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipe bien integrado.

21. Los supervisores expresan recenccimiente por los logros.

zz. En la oficing, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estdn claramente definidas.

24. Es posible |a interaccién con personas de mayor jerarguia.

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender v desarrcllarse.

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabaje, permite el desarrcllo del
personal.

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y contrel de las actividades.

2g. En la institucidn, se afrontan y superan los obstdculos,

30. Existe buena administracidn de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

3z. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33. Existen normas vy procedimientos como guias de trabajo.

34. La institucidn fomenta y promueve la comunicacicn interna.

35. La remuneracidn s atractiva en comparacidén con la de otras organizaciones,

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. Los productes yjo servicios de la organizacidn, son motive de orgulle del
persocnal.

38. Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos.

39. El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40. Los cbjetives de trabajo guardan relacidn con la visidn de la institucicn.

41. Se promueve la generacidn de ideas creativas o innovadoras.

4z. Hay clara definicidn de visidn, misidn y valores en la institucidn.

43. El trabajo se realiza en funcidn a métodos o planes establecidos.

44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46. Se reconccen los logros en el trabajo.

47. La organizacidn es buena opcidén para alcanzar calidad de vida laboral.

48. Existe un trato justo en la institucidn.

4g. Se conocen los avances en las otras dreas de la organizacidn.

50. La remuneracidn estd de acuerdo al desempefio v los logros.
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VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

ANEXO C

TEMA DE INVESTIGACION: “INFLUENCIA DEL LIDERAZGO EN EL CLIMA LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS - RED ASISTENCIAL
AMAZONAS 2018”.

AUTOR (A): Br. LIZALIN KAREN MELENDEZ MUNOZ.

TITULO DE INSTRUMENTO

ESCALA PARA MEDIR EL LIDERAZGO EN LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS - RED
ASISTENCIAL AMAZONAS 2018.

CRITERIOS:

[tems

(C): CORRECTO — (I): INCORRECTO - (D): DEJAR — (M): MODIFICAR — (E): ELIMINAR
cr)endoagg;gi‘ Congruencia '
N° | Presentacion | claray ko Relevancia | Factibilidad | OPServaciones
5 variables con D-M-E
precisaicon | jog objetivos
los items.
NO SI NO S| NO NO

NO

O |N[O | |BA[W|N|—

&
D[] > D] X< D XX | XX XX D X< D[ D D3| XXX X[ X[ X[ X< | XX [ X [ X | | A

XXX XD D XKD 5K DY DX D XX D X XXX XXX XX XX XXX X[ XXX | XX

DX XKD X DRI DY XKD XD DK XX DK XX | XXX XXX XXX

DD |3 D] D[ > [ <[ D¢ [ < | <[> [ < D¢ >< [ ><| <[> | ><| > [ > [ ><| > | > [ > | > | < [ >< | 2

DYDY D[] DD [ | D[ | > [ X< | D[ 3| > [ X X[ X [ | X< | X [ X | X | X | X | P2

OU|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0(0|0

Fecha
EVALUADOR

Profesion

Centro Laboral :

11 Octubre 2018.

Mg. RAFAEL ANGEL OLAYA LEON.

LIC. ADMINISTRACION

uss
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Especialista en el area de

OBSERVACIONES:

: RECURSOS HUMANOS - MARKETING

SUGERENCIAS:

'y

W DEL EVALUADOR
ers /R
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
TEMA DE INVESTIGACION: “INFLUENCIA DEL LIDERAZGO EN EL CLIMA LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS - RED ASISTENCIAL
AMAZONAS 2018”.

AUTOR (A): Br. LIZALIN KAREN MELENDEZ MUNOZ.

TITULO DE INSTRUMENTO

ESCALA PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL CL-SPC EN LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS
— RED ASISTENCIAL AMAZONAS 2018.

CRITERIOS:
(C): CORRECTO — (I): INCORRECTO - (D): DEJAR — (M): MODIFICAR - (E): ELIMINAR

Ortografia,
redaccion
N° Presentacion claray
ftems precisa con
los items.

Congruencia

de las . T Observaciones
vafiablssicon Relevancia | Factibilidad D-M-E

los objetivos

Sl NO SI NO Sl NO Sl NO Sl NO

OO (N || (W(N|—=

»
| SRR AR SRS S SRS SRS SESSTSPS S SNSRI PSS S
ANANANANANANANANANANANANANANANANANANANANANANANANANANANANANANAVANANANAN
PSPPSR PSS S SRS TS PSSR SRS SPSPAPSERPSIS SRS SIS
o 9 0 Y o 8 ¥ B ¥ ¥ B N P B R e U Y B S S S BN RN Y B
Ll sdsfala sl slsd sdsisd sl s Psfad alsPs ST AP SRS S TSRS S

0|0|0|0|U|0|0|0|0|0|0|0|0|0|U|U|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0 |00




N

w
SN ENENENENENENANANENENANASENAS
RV RNENENENENENENENENENENANENES
RN RYRNANENENRANENANENENANANANEN

o BN BN ANAN BN AYASENBNES R RS BYES
ANANANANANANANANENANANENANANRN

0|0|0|0|0|0|0|0|0|O|0|0|0|0|0

Fecha ; 11 Octubre 2018.

EVALUADOR Mg. JOSE FERNANDO ENRIQUE URBINA CARRANZA.

Profesion : LIC. ADMINISTRACION
Centro Laboral : ESSALUD - UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES
Especialista en el area de: GESTION DE RECURSOS HUMANOS — FINANZAS.

OBSERVACIONES:

SUGERENCIAS:

~—_ FIRMADEL EVALUADOR
N -
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXO D

PROBLEMA OBJETIVO S HIPOTE 315 WARIAEBLES DIMEM SIONE S IMDICADORE S
Tama de declelones Indiyidu3imenta.
SEHERAL INGEFPENDIEHNTE Lierazgo
Futacralico. Conlrzia al EuEalterno.
Tirig=2 varicaiments.
Deiermirarla Tama decislanas harlzontalmenta.
Infu=ncla o=l S2zlza una adminlsiracidn comparlda.
IKerazgo en al clima Lidarazgo Maolva y eslimulz = o5 EUEallernoE.
laboral de 3 Unidad LIDERAZSO damooratica
de Resursas T=lega auloricad.
Humaras - Red Liderazgo ligeral = ——
Aszlslenclal Amazanas = J=21ega funclones.
2015, Poor Sonkacia v apoyo a EUs subordinasas.
ESPECIFICOS DEFEHDIEMTE

£DE gQue manara Infuyes
gl lderazgo en al clima
laboral @2 1ae
rakajadorzs da la
Unidad de RECUrEQE
Humanos - Red
Acslsiancla] Amazonae
20187

Idanbficar el eslllz de=
Iderazgo en 21 cima
lataral g2l persanal
admliniksirathva de la
Unidad de ®acursos
Fumanas - Red
Aslzlencial Amszanas
2015

Clagnoetdcar en 21
clima laboral preeenie
2n | parsanal
sdmirksirathea de la
Unikdad da Racursos
Humanas - Red
Aslslencial Amazanas
2015,

Zl llgarazga Influve
e 2| clima lazoral
dal persaral
sdmirisiratvn da
Iz Uinidsd de
RECUrsas
Humanos - Red
Aglstznzial
Amazaonas 2018,

CLIMA LABORAL

Avilomesllzacion.

Zxletan oparunlidsdes psra pragrasar en 13 Inetfucan.

CAada irabzjlador asegura EUs nivelas de logro &n 2l trabajo.

Los objelivoE de rebals son nelagares.

Las 2xllvldades en l2s que E= iekals permiben aprendear v desarrollarsa.

CSumplr con 138 largae diafae €n 21 frabaja, permiile el desamolo del
persanal

Cumplir con las aclividades laborales e una 1ares eslimularis.

La eEmMEresi promusye el gssarrallo 42l persanal

Los objelivoe del irabaja 2513 claramente definidos

Se recanoc2n los logros en & rabsjo.

La orjanlzacldn 85 bUena opclkin pdara alzanzar calidad de wida 13boral.

Involucramisnto
laporal.

He Elent2 camprametida con 21 &xHo en 13 arganizackan.

_05 COMPpAaneroE de T2Ca|0 Sodperan ene el

Se padiclpa en definir Ios objebwos v I35 soclones para lograra.

$Aada emgleddo 2 consldera Tacslor clave para 21 exie de la
arganizackan.

Los rabajadores lenan I3 apomunidad o2 1omar deckslones en 1areas
de: EUs responsstilidadas.

Los rabajsdores es1an comprametddos 2on 13 argantzacian.

Sl grups con 21 gqua frabaja, funclora camo un £quigo bizn Inlegrada

=m 13 oficina, 52 haten major 135 cos3s cada dla.

Los praducics yia serviclos de 13 2amprasa san mollvo g2 argullo o2l
persgnal.

Zxleka calzbarackin entra el pereondl de 135 divareas oficinas.

Supenvislin

Zl Eupsrior orinda Spoyo para EUp=rar ks abetaculas gue B2 prasarian.

Zl |eTe B2 In1emeEa par el exlo de sus emgleddos.

L2 ev3luszian qua £2 nate g2l trabajo, ayuda a majorar 13 1aras.

Se valara los ahos nivales ds {lEEEI‘I’IFEF{I.

LOs SUpSricres axprasan recanscimlienio par Ios I6gros.

Se dispanz g2 un sklema para el s=2gulmilenta vy conbrol de las
acthvidadas.

=m 13 InstHuckin, £2 afmnian ¥ EUESran los obslaoulae

Los |efes promusyan |3 capacllaclén que s nacaEella.

=l Eupsrior 2scucha oS plameamientas gUue e le hacen.
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Se pramu2ye la generaclon de |deae craallvas o Innovadoras.

Se cuenta con accesd 3 @ Informacion naceeana para cumpir oan el

UNE'.
£r ml oficira, |3 nformacir adeciadamarte.

<r ge irabajo, exleta una relackin armankaea,

Analzar i3 mfuenca

o2 bgzazzaan e
cima 3bocal en &

pereonal
2IMIrsYIng dela
Unidad 92 Racursos
Fumangs - Rzd

018

AN on, |4 y vak 3 Insbtucid
& CONOceN 108 aVaNces en 13 avas AIedk 9e Ia Organizacion.
=1 13 oroanizacion €2 majorar contnuamer e ice %m g8 Wy,

Se [20DE |3 preparacidn nec2eania para realzar el rabajo.

S cueria oon 3 0goriunIad o2 reallzar &l 3Da)0 1o Mejor Que e pUEdE
Sz DUENa 3AMIrSHr3CAN 02 106 fECUTsaE.
Sxletan normas y procedimizntos camo gulas o2 rabajo.

La remuneracion es abaciva 2n comparacidn con @ de obfas
| organizacionse.

<l trabajo ge rzallza en funcldn 3 matados 0 piar2e eslablecidos.

| Se gisgora de tecnciogla que faclite el tradaj.

Zxlta un ralo JLsio en @ empresa,

_a remur2racien esta de acu2roo al dzs2mpeo y 108 05106,

72



PLAN DE INTERVENCION

ANEXO E

Presupuesto del Plan de intervencidn

Objetivo del Plan de Intervencidn: Mejorar la participacion de los miembros de la comunidad educativa a traves del uso adecuado de la

informacicn.
Indicador Actividad fA Desripcian del Gasto Cantidad Unidad de Costo Costa TfU Rubra
coiom medida unitario Presupuesstal
Presupuesto asignado
Toma de por la Gerencia de 1{ponente) 1500.00
decisiones Taller Capacitacion 1{lccal) 400.00
individualmeants. {Contratacisn de 20{participantes) horas 150.00 2.350.00 Partida 2,350.00
especialista, alquiler 2(ida y vuelia) 100.00
local, bresk, material, 200.00
pasajes).
Toma decisiones Presupuesto asignado
horizontalments. por la Gerencia da 1{ponents)
Realiza una Capacitacion 1{local) 1500.00
2;‘%"3‘%?:'”” {Contratacién de | 20(participantes) horas 400.00
B Taller especialista, alquiler 2(ida y vuelia) 150.00 2.350.00 Partida 2,350.00
local, break, material, 100.00
pasajes). 200.00
Presupuesto asignado
por la Gerencia de 1{ponente)
Foco confacto v Capacitacion 1{lccal) 1500.00
apoyo a sus Gna{:hing| (Contratacion de | 20{participantes) horas 400.00 2.350.00 Partida 2,250.00
subordinados. especialista, alguiler |  2({ida y vuelta) 150.00
local, break, materizl, 100.00
pasajes). 200.00

TOTAL

7,050.00

{*) Los montos del presupuesto son estimodos, ya que los octividodes seran realizodas y asumidas por la Oficing de Capocitocion del

Hospital Higos Urco.

[
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ANEXO F

v' TABLAS
Tabla 3
Pre Test: Variable Liderazgo

Dimensién: Liderazgo autocratico

Liderazgo Autocratico
Valoracion Frecuencia Porcentaje Pn;g:?{;l:}aje ESJ:UTEE
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 11 52 4 52 4 224
Reqular T 33.3 33.3 8ot
Bueno 3 143 14.3 100.0
Muy Bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en octubre 2018.

Tabla 4
Post Test: Variable Liderazgo

Dimension: Liderazgo autocratico

Liderazgo Autocratico

Valoracién Frecuencia Porcentaje F'orr.:e:ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 11 9.5 9.5 9.5
Regular 19 90.5 90.5 100.0
Bueno 0 0.0 0.0 0.0
Muy Bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en noviembre 2018.
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Tabla 5
Pre Test: Variable Liderazgo

Dimensién: Liderazgo democratico

Liderazgo Democratico

Valoracion Frecuencia Porcentaje Pmc):gntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 11 52 4 52 4 52 4
Regular g 429 429 952
Bueno 1 438 48 100.0
Muy bueno 0 0.0 00 0.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en octubre 2018.

Tabla 6
Post Test: Variable Liderazgo

Dimensién: Liderazgo democratico

Liderazgo Democratico

Valoracion Frecuencia Percentaje F'or::’e:ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 0 0.0 0.0 0.0
Regular 6 286 28.6 28.6
Bueno 15 71.4 714 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en noviembre 2018.



Tabla 7
Pre Test: Variable Liderazgo

Dimensién: Liderazgo liberal

Liderazgo Liberal

Valoracidn Frecuencia Porcentaje Pnrffgntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0.0 0.0 00
Malo 11 52 4 52 4 52 .4
Regular 3 381 3581 890.5
Bueno 2 8.5 95 100.0
Muy Bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en octubre 2018.

Tabla 8
Post Test: Variable Liderazgo
Dimension: Liderazgo liberal

Liderazgo Liberal

o . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 0 0.0 0.0 0.0
Regular 14 66.7 66.7 66.7
Bueno 7 33.3 33.3 100.0
Muy Bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en noviembre 2018.



Tabla 9
Pre Test: Variable Clima laboral

Dimensioén: Autorrealizacion

Autorrealizacion

Valoracién Frecuencia Porcentaje PD:;:?S;aJE :ssfneurlléiii
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 2 a5 95 9.5
Regular 9 429 429 524
Bueno g 42 9 429 52
Muy Bueno 1 48 48 1000
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en octubre 2018.

Tabla 10
Post Test: Variable Clima laboral

Dimensioén: Autorrealizacion

Autorrealizacion

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porc'e.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 0 0.0 0.0 0.0
Regular 0 0.0 0.0 0.0
Bueno 14 66.7 66.7 66.7
Muy Bueno 7 333 333 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en noviembre 2018.



Tabla 11
Pre Test: Variable Clima laboral

Dimension: Involucramiento laboral

Involucramiento Laboral

Valoracion Frecuencia Porcentaje Pnrrf?nlaje Porcentajs
valido acumulado
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 0 0.0 0.0 0.0
Reqgular 12 571 571 571
Bueno 6 286 286 857
Muy Bueno 3 14.3 14.3 100.0
Total 21 100.0 1000

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en octubre 2018.

Tabla 12
Post Test: Variable Clima laboral

Dimensién: Involucramiento laboral

Involucramiento Laboral

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porcfe.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 0 0.0 0.0 0.0
Regular 0 0.0 0.0 0.0
Bueno 9 429 429 42.9
Muy Bueno 12 57.1 571 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en noviembre 2018.



Tabla 13
Pre Test: Variable Clima laboral

Dimensién: Supervision

Supervisidén
Valoracion Frecuencia  Porcentaje Port?gntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo ] 0.0 0.0 0.0
Malo 4 180 190 19.0
Regular 13 61.9 61.9 81.0
Bueno 3 14 3 14 3 952
Muy Bueno 1 4.8 48 100.0
Total 21 100.0 1000

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en octubre 2018.

Tabla 14
Post Test: Variable Clima laboral

Dimension: Supervision

Supervisién

- . . Porcentaje Porcentaje
Valoracién Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulade
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 0 0.0 0.0 0.0
Regular 0 0.0 0.0 0.0
Bueno 18 85.7 85.7 85.7
Muy Bueno 3 14.3 14.3 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en noviembre 2018.



Tabla 15

Pre Test: Variable Clima laboral

Dimensiéon: Comunicacion

Comunicacion

Valoracion Frecuencia Porcentaje Pnrffgntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0.0 00 0.0
Malo 1 48 438 48
Regular 9 42 9 42 9 476
Bueno 10 47 6 478 8952
Muy Bueno 1 4.8 48 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en octubre 2018.

Tabla 16

Post Test: Variable Clima laboral

Dimensién: Comunicacion

Comunicacion

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porc’e.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 0 0.0 0.0 0.0
Regular 0 0.0 0.0 0.0
Bueno 8 38.1 38.1 38.1
Muy Bueno 13 61.9 61.9 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en noviembre 2018.



Tabla 17
Pre Test: Variable Clima laboral

Dimensién: Condiciones laborales

Condiciones Laborales

Valoracion Frecuencia Porcentaje Por:?gnlaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 0 0.0 0.0 0.0
Regular 14 66.7 66.7 66.7
Bueno 5 238 238 90.5
Muy Bueno 2 95 95 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en octubre 2018.

Tabla 18
Post Test: Variable Clima laboral

Dimensién: Condiciones laborales

Condiciones Laborales

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porcie:ntaje Porcentaje
vélido acumulado
Muy Malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 0 0.0 0.0 0.0
Regular 0 0.0 0.0 0.0
Bueno 91 90.5 238 90.5
Muy Bueno 2 9.5 9.5 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la unidad de recursos

humanos en noviembre 2018.



ANEXO G
v FOTOS

Foto 1

Foto 1 Charla del especialista con el personal administrativo - Plan de Intervencion (25 Octubre
2018)
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Foto 2: charla del especialista — Pla de Intervencion (25 Octubre 2018)
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Foto 3

Foto 3: Reparticion de refrigerios a los participantes de la charla — Plan de Intervencion (25 Octubre
2018)
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Foto 4

Foto 4: Fotografia con el especialista — Plan de Intervencion (25 de Octubre 2018)

85



Foto 5

Foto 5: Explicando el plan de Intervencion al Jefe de Unidad (22 de Octubre 2018)
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Foto 6

Foto 6: Explicando Plan de Intervencion al Jefe de Unidad (22 de octubre 2018).
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