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Resumen

El presente trabajo de investigacion, se realizé con la finalidad de
determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el empowerment en los
colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura, 2019, siguiendo la clasificacion
realizada por Burns. La investigacion tuvo un disefio no experimental de tipo
correlacional. La poblacidn de estudio estuvo conformada por los colaboradores del
Grupo Carita Feliz S.A, seleccionando una muestra de 114 trabajadores, mediante
un muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple. Para la recoleccion de datos, se
aplicé un cuestionario al personal y una guia de entrevista al gerente general de la
empresa. Los principales resultados muestran que existe una relacion positiva y
significativa entre los estilos de liderazgo y el empowerment de los colaboradores
del Grupo Carita Feliz S.A, alcanzando un coeficiente de correlacion de Spearman
de 0.404. Asimismo, existe una relacion positiva y significativa entre el liderazgo
transformacional (rho = 0.615), transaccional (rho =0.621) y laissez faire (rho =
0.762) con el empowerment de los colaboradores. Concluyendo que en la empresa
se presentan con mayor predominancia el liderazgo transformacional y
transaccional, debido a que los jefes inmediatos se encuentran comprometidos con
su equipo de trabajo, motivandolos constantemente. Se recomienda al Grupo Carita
Feliz S.A. continuar con su politica de motivacion y compromiso de parte de los
jefes con su personal a cargo; dando continuidad a las charlas que les inspiran,
motivan a la solucion de problemas de diferentes enfoques.

Palabras Clave: Liderazgo, transformacional, transaccional, laissez faire,

empowerment

Vi



Abstract

This research work was carried out in order to determine the relationship
between leadership styles and empowerment in the collaborators of Grupo Carita
Feliz S.A. Piura, 2019, following the classification made by Burns. The research had
a non-experimental correlational design. The study population was made up of the
collaborators of Grupo Carita Feliz S.A, selecting a sample of 114 workers, using a
simple random type probabilistic sampling. For data collection, a questionnaire was
applied to the personnel and an interview guide to the general manager of the
company. The main results show that there is a positive and significant relationship
between the leadership styles and the emporwerment of the collaborators of Grupo
Carita Feliz S.A, reaching a Spearman correlation coefficient of 0.404. Likewise,
there is a positive and significant relationship between transformational (rho =
0.615), transactional (rho = 0.621) and laissez faire (rho = 0.762) leadership with
the empowerment of collaborators. Concluding that transformational and
transactional leadership are more prevalent in the company, since the immediate
bosses are committed to their work team, constantly motivating them. Carita Feliz
Group S.A. is recommended to continue with its policy of motivation and
commitment on the part of the bosses with their staff in charge; giving continuity to
the talks that inspire them, motivate them to solve problems from different

approaches.

Key Words: Leadership, transformational, transactional, laissez faire,

empowerment
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l. INTRODUCCION

Actualmente el liderazgo compone una herramienta fundamental para
fortalecer a las organizaciones y el cumplimiento de sus objetivos. Para Grosso
(2017), esta herramienta es un fenbmeno social el cual se visualiza por la
capacidad de cualquier individuo de ejercer influencia sobre otros a partir de la
utilizacion de diversos tipos de poder. Un estudio realizado por MERCER (2018)
sobre las tendencias globales de talento humano, senala que, con la rapidez de
la innovacioén y tecnologia, la principal prioridad de los recursos humanos es el

desarrollo de lideres que pueden asumir cargos de sucesion.

Sin embargo, a pesar de los cambios constantes en el mundo, América
latina aun se encuentra rezagada con respecto al liderazgo empresarial
presente en los paises desarrollados. Este panorama se debe a la complejidad
gue enfrentan los ejecutivos en el extranjero al laborar en las casas matrices de
las empresas mundiales, obteniendo mayor experiencia, mientras que, los
gerentes latinos solo pueden dirigir una filial con menores complicaciones
(Greco, 2017).

Esta situacion, no significa que los paises de América latina hayan
descuidado por completo propagar esta herramienta, pues el 74% de las
compafiias cuenta con una estrategia para su implementacion, pero, muchas de
ellas no logran concretarlo por falta de tiempo, de inversion y de recursos. Del
total de empresas solo un 44% se preocupa por el futuro, y solo un 19% tiene
capital humano preparado para asumir la posicion de lider ante cualquier

eventualidad (América Economia, 2016).

El Perd no escapa de dicha realidad, ya que aun existen dificultades para
lograr un liderazgo transformador, que no solo busque los beneficios de la
empresa, sino también, de los stakeholders. Tal como se destaco en el
Congreso Internacional “El Lider Empresarial: Vocacién que Transforma”, los
lideres empresariales no solo se deben centrar en alcanzar objetivos
econdémicos de corto plazo, sino que necesitan de un alineamiento propio que
busque algo mas que la riqueza y que contribuya a la satisfaccion de las
necesidades de todos los actores involucrados (Marquina, 2019).



De esto se deduce que no solo es necesario el liderazgo dentro de las
organizaciones sino también el empowerment, lo que significa, poder delegar
funciones a los trabajadores, confiando en ellos, para que logren sentirse
identificados con la compafiia. En este caso, los empleados ya no se sienten
dependientes, sino que se sienten con la capacidad para contraer
responsabilidades y tomar decisiones, haciéndolos participes de los modelos de
liderazgo de la empresa, tal como lo afirma, el empresario peruano es mas
consciente de la importancia del recurso humano y que desarrollar talento es

fundamental para el negocio (Cubas, 2016).

El Grupo Carita Feliz S.A. lleva 18 afos en el Mercado Piurano, dedicado
a la atencion de salud privada, integrada por un gran conjunto de profesionales
y técnicos orientados al sector salud que, asociados con la tecnologia avanzada
y una moderna infraestructura, brindan servicios confiables y de alta calidad,

con la amabilidad que los caracteriza.

Sin embargo, a pesar de que es una empresa en proceso de crecimiento
por la gran demanda del servicio de salud, y que tiene una estructura de
gerencias separadas: Gerencia meédica y administrativa existen diversos
problemas de asignacién y cumplimiento de funciones del personal interno. Para
iniciar la institucion carece de manual de funciones, es decir cada uno realiza
sus funciones de acuerdo con lo que se piensa que es correcto, ello impide la

organizacion dentro de la empresa.

Asimismo, no existe un manejo adecuado del equipo de trabajo, pues
cada vez que los gerentes o jefes de area, dejan su puesto por motivos
personales o de viaje, delegan sus funciones de manera temporal a los demés
trabajadores; pero no existe una evaluacion previa del personal que corrobore
gue tenga la capacidad necesaria rendir el puesto; sino que se eligen por
criterios personales como el tiempo de permanencia en la empresa o la relacion
amical que existe entre el jefe y subordinado, dejando de lado seguir con los
criterios para elegir a un verdadero lider, que sea capaz de mantener a flote la
empresa, que tome decisiones cruciales el momentos dificiles y que se

preocupe por su equipo de trabajo.



De seguir con esta situacion estableciendo cargos de sucesion, sin tomar
en cuenta las capacidades de los trabajadores, entonces se prevé que la
empresa no funcionard correctamente afectando su rentabilidad y en el largo
plazo, se podria frenar su crecimiento, debido a una inadecuada administracion,
pues, la base para delegar funciones se encuentra en realizar la correcta
seleccidn del personal, que debe contar con las capacidades y el perfil necesario

para asumir un nuevo puesto, asi este sea de manera provisional.

Del conjunto de factores mencionados, se pretende investigar: ¢ Como
se relacionan los estilos de liderazgo y el empowerment en los colaboradores
del Grupo Carita Feliz S.A. Piura, 2019? Mientras que los problemas especificos
gue se plantean son: (a) ¢De qué manera se relaciona el estilo de liderazgo
transformacional con el empowerment en los colaboradores del Grupo Carita
Feliz S.A. Piura, 2019?; (b) ¢Como se relaciona el estilo de liderazgo
transaccional y el empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz
S.A. Piura, 20197?; (c) ¢, De qué forma se relaciona el estilo de liderazgo “laissez
faire” y el empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura,
20197

La justificacion practica del estudio se basa en la solucion del sistema de
delegacion de funciones que existe en el Grupo Carita Feliz S.A. de la ciudad
de Piura, siendo imprescindible que exista la formacion de lideres que ayuden
a tomar decisiones dentro de la empresa, ello tendrd una repercusion en el
empowerment de los trabajadores de la misma. De esta manera se podra
impartir un ambiente laboral favorable entre trabajadores, lo que conduce a su
vez, en un beneficio a la parte usuaria, entre ellos, el personal administrativo,

médico y los pacientes.

La justificacion metodoldgica, se basa en que los procedimientos,
técnicas e instrumentos que se emplearan en la investigacion, permitiran la
eficacia en el trabajo y su confiabilidad para dar respuesta a los objetivos
presentados. Del mismo modo, las técnicas utilizadas, serviran como

antecedente y evidencia para futuras investigaciones en realidades diferentes.



La justificacion social se fundamenta en el rubro de la empresa, la cual
dedica a ofrecer servicios de salud, y conocer que entre el empowerment y los
estilos de liderazgo existe relacion entre sus colaboradores, le permitira saber
si los empleados estan capacitados para ser lideres y asumir decisiones
cruciales tanto en la administracion como en el area médica, asi como identificar
a las personas calificadas para asumir las funciones de sus superiores, ello
permitirA que mejoren las capacidades de los empleados y que el servicio
supere expectativas, beneficiando a los usuarios de la clinica con el cuidado de

la salud e integridad.

En la presente investigacion se presenta como principal finalidad
determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el empowerment en los
colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura, 2019. Asimismo, los objetivos
especificos son los siguientes: (a) Establecer la relacién entre el estilo de
liderazgo transformacional y el empowerment en los colaboradores del Grupo
Carita Feliz S.A. Piura, 2019; (b) Precisar la relacion entre el estilo de liderazgo
transaccional y el empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz
S.A. Piura, 2019; (c) Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo “Laissez
Faire” y el empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura,
2019.

Las hipétesis de investigacion se presentan a continuacién: Como
hipétesis general, se tiene que los estilos de liderazgo se relacionan
significativamente con el empowerment en los colaboradores del Grupo Carita
Feliz S.A. Piura, 2019. Las hipétesis especificas son las siguientes: (a) El estilo
de liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el
empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura, 2019 ; (b)
El estilo de liderazgo transaccional se relaciona significativamente con el
empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura, 2019; (c)
El estilo de liderazgo “Laissez Faire” se relaciona significativamente con el

empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura, 2019.



I MARCO TEORICO

Iniciando con los antecedentes internacionales, se presenta el estudio de
Asadul et al. (2018) titulado “Leadership Styles for Employee Empowerment:
Malaysian Retail Industry”, quienes tuvieron como fin examinar qué estilo de
liderazgo tiene repercusion en el empoderamiento de los trabajadores en la
industria minorista en Malasia. Para lo cual, realizaron una encuesta a 100
trabajadores de las organizaciones minoristas. Los resultados mostraron que,
los diferentes estilos de liderazgo tienen una fuerte relacion con el
empowerment de los trabajadores, asimismo el liderazgo transformacional y
laissez-faire se relacionan de manera positiva con el empoderamiento de los

empleados, sin embargo, el liderazgo transaccional influye de forma negativa.

Por su parte Ceyda (2017) en su investigacion denominada “The effect
of leadership styles on employees psychological empowerment and the gender
role in this relation” establecié como objetivo identificar el impacto de 3 tipos de
liderazgo (paternalista, transformacional y transaccional) sobre el
empoderamiento psicolégico y el efecto moderador del género aplicando un
cuestionario. Los principales resultados arrojaron que los estilos de liderazgo
influyen positivamente en el empoderamiento psicolégico, pero no hay relacion
alguna entre el liderazgo transaccional y paternalista. A manera de conclusion,
el autor sostuvo que el liderazgo transformacional es fundamental para capacitar

a los trabajadores de las diferentes organizaciones.

Del mismo modo, Calix et al. (2016) en su investigacion “El rol del
Empowerment en el éxito empresarial”, plantearon como objetivo analizar las
causas que inciden en el éxito de las empresas de la ciudad de La Ceiba,
Honduras. La investigacion se trabajo a partir de una revision documental, que
agrupa informacion de las principales 120 empresas hondurefias de la zona
urbana, construyendo un modelo logit. Los resultados mostraron que el
empowerment, antigiiedad, tamafio y nivel de ingresos percibidos son variables

significativas del éxito empresarial.



Sanchez (2016) en su investigacion “Empowerment como recurso para
potencializar el desarrollo efectivo de los programas de responsabilidad social
empresarial”, plante6 como meta establecer estrategias de empowerment que
ayuden a mejorar la responsabilidad social en las instituciones y trabajadores.
La investigacion fue de tipo descriptiva y se basé en el analisis documental. Los
resultados indicaron que el empowerment es un medio para incentivar a los
trabajadores a los programas de Responsabilidad Social Empresarial (RSE).
Asimismo, es fundamental que las empresas conozcan sus caracteristicas y el
compromiso que tienen con la sociedad para que tomen conciencia en lo que

refiere al rendimiento deseado y a producir mayor bienestar.

Asimismo, Asiri et al. (2016) en su estudio titulado “The association of
leadership styles and empowerment with nurses organizational commitment in
an acute health care setting: a cross-sectional study” tuvieron como objetivo
principal evaluar la relacién entre los estilos de liderazgo, empowerment y el
compromiso organizacional de las enfermeras, aplicando un cuestionario a 350
enfermeras. Los resultados destacaron que, la falta de liderazgo
transformacional afecta negativamente el empowerment psicolégico. Asimismo,
los tipos de liderazgo (transformacional, laissez-faire y transaccional)
conjuntamente con el empowerment por parte de los trabajadores pueden influir

de manera positiva al compromiso organizacional de las enfermeras.

Dentro de los antecedentes nacionales, destaca la investigacion de Villa
(2019) titulada “Empowerment en el compromiso organizacional en las
organizaciones comerciales de la ciudad de Moyobamba, 2018”, la cual tuvo
como fin establecer como influye el empowerment en el compromiso
institucional de las empresas del sector comercial de Moyobamba. La
investigacion fue correlacional, utilizando como instrumentos dos cuestionarios
aplicados a una muestra de 115 trabajadores de diferentes empresas del rubro
comercial. Los resultados, destacaron que el empowerment se relaciona e
influye sobre el compromiso institucional del recurso humano de dichas

empresas.



Por su parte, Orbegozo (2018) realiz6 la investigacion “Influencia de los
estilos de liderazgo en el nivel de comunicacion interna de los profesores de las
instituciones educativas estatales de Miraflores, Arequipa 2018”, con el objetivo
de evaluar la influencia de los estilos de liderazgo en la comunicacién interna de
los docentes de los colegios publicos de la ciudad en mencién. Para ello, se
realizd una encuesta a 107 docentes, obteniendo que el estilo de liderazgo
permisivo y democrético influyen positivamente en la comunicacion interna de
los docentes. Ademas, existe un elevado porcentaje de docentes que poseen

un liderazgo democratico y un 29% con un estilo autoritario.

Asimismo, Rios (2018) desarrollo su trabajo titulado “Predominancia del
estilo de liderazgo en las gerencias del gobierno regional de San Martin,
Moyobamba en el afio 2016”, teniendo por objetivo identificar la clase de
liderazgo que prevalece en el ambito gerencial de la institucion gubernamental
mencionada. Se empledé un cuestionario dirigido a una muestra de 250
personas, obteniendo que el estilo de liderazgo situacional es el predominante,
debido a la variedad de decisiones tomadas de acuerdo con las circunstancias
presentadas. Ademas, se identific6 que usar empowerment favorece al
cumplimiento de objetivos y metas institucionales aportando al crecimiento

profesional de los colaboradores.

Paiva y Rivas (2017) en su tesis titulada “Empowerment y compromiso
organizacional en la Empresa COREPSA C.1.A de Representaciones S.A.C. en
la ciudad de Iquitos, 2077”, tuvieron como fin principal establecer el nivel de
relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional en la empresa
mencionada. Metodolégicamente el estudio fue correlacional, utilizando un
cuestionario de escala likert como instrumento, que fue aplicado a 29
trabajadores. El estudio concluyé que el empowerment y el compromiso
organizacional se correlacionan entre si. Por lo tanto, se recomienda realizar
mediciones de los niveles del empowerment por parte de los jefes de areas, con

la finalidad de mantener el control y conocer las opiniones de sus colaboradores.

Por otra parte, Solis (2016) en su trabajo denominado “El liderazgo y su
relacion con el empowerment de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas — 2016” planted



determinar la relacion entre liderazgo y empowerment en los empleados del
area administrativa de la Universidad mencionada. La informacién se recogio
mediante el cuestionario aplicado a 60 trabajadores. Los resultados
evidenciaron una relacion entre las variables, que es altamente positiva segun

el factor de correlacion de Spearman (r = 0,842, p = 0,000 < 0,05).

Dentro de los antecedentes locales, destaca Landeo (2018) en
investigacion “Liderazgo y satisfaccion laboral, Empresa AJEPER S.A Planta
Sullana, 2016”; quien plante6 como objetivo determinar los niveles de liderazgo
y de satisfaccion en los colaboradores de la empresa en mencion. La
investigacion fue cuantitativa, de tipo descriptiva. Los principales resultados
arrojaron que el liderazgo y satisfaccion laboral en la empresa AJEPER S.A se
encuentran en un nivel medio. Asimismo, los problemas del liderazgo y de
insatisfaccion laboral se relacionan con la incompetencia del trabajador. Es por
esto que se deduce que el nivel liderazgo y satisfaccion laboral fue de 66.67%
y 39.1% respectivamente y ambas variables se ubican en el nivel medio.

Montero (2017) en su tesis titulada “Identificacion de los estilos de
liderazgo del equipo directivo del instituto de educacion superior tecnoldgico
publico de las fuerzas armadas (IESTPFFAA)”, presentd como principal objetivo
evaluar qué liderazgo predomina en el area directiva del instituto. La
investigacion fue cuantitativa. La poblacién fue conformada por 49 docentes del
instituto. El recojo de informacién fue a través de una encuesta y evidencio que
el liderazgo transaccional fue muy relevante en el equipo directivo, el cual
representa un puntaje de 4. Concluyendo que, el estilo que predomina en los
directivos del IESTPFFAA es liderazgo transaccional, siendo la direccién (por
excepcién y contingencia), el indicador con mayor promedio ponderado con un
4.08 puntos.

Roman (2016) en su trabajo titulado “Estilos de liderazgo y su relacion
con el clima organizacional en el area de procesos operativos del banco de
credito del Pera-Sucursal Piura 20167, estableci6 como principal finalidad
encontrar la vinculacion entre estilos de liderazgos y clima organizacional en el
area de Procesos operativos del BCP, Sucursal Piura. Se utiliz6 como muestra

a 40 trabajadores de Banco, a quienes se les administr0 un cuestionario,



obteniendo una vinculacion positiva entre el clima organizacional y los estilos de
liderazgo, reflejando el agradable clima institucional para los trabajadores en la

entidad bancaria.

Con respecto a las teorias relacionadas al tema, se define la variable
empowerment basado en lo propuesto por Calix etal (2016) quienes
argumentan que el empowerment se relaciona directamente con el poder, pues
da la posibilidad que una empresa, o parte de ella, como un grupo o area, tenga
la potestad y autonomia en las decisiones. Esto sin ser necesaria, la aprobacion

de los demas.

Asimismo, Rios, Téllez y Ferrer (2013) definen al empowerment como
aquella accién que permite delegar, consentir y dar la motivacion a un individuo
para que tome acciones por si mismo, y que a la vez comprometa y conceda el
animo a los demas integrantes del grupo, asimismo se deriva del concepto de
cultura participativa, en que el trabajo en equipo es importante, pues se necesita
la ayuda de todos los miembros para lograr los objetivos trazados, en que influye

la toma de decisiones y mantener la utilidad equilibrada.

De igual manera, Santa Cruz (2015) considera al empowerment como
aquella estrategia fundamental en las organizaciones que alienta a los
empleados a trabajar mas alla de la norma y realizar trabajos de manera flexible,
gue colaboren en la solucién de problemas que muestran constantemente las
instituciones. Asimismo, permite implantar estrategias para mejorar la
identificacion de los colaboradores con la organizacion y puedan asumir sus
funciones adecuadamente, comprometiéndose con la misibn y metas

organizacionales.

Sin embargo, el empowerment en muchos casos puede ser desfavorable
para la organizacion; puesto que, al otorgar cierto grado de autonomia y
autoridad a los empleados, algunos pueden sentirse demasiado confiados en el
lugar de trabajo, lo que puede conducir a un menor rendimiento laboral (Solis,
2016). Por otro lado, Rios (2015) toma como base para su investigacion la
Teoria del Empowerment Psicoldgico propuesto por Kanter, quien sefala que
esta teoria contribuye a mejorar de la autoeficacia de los empleados, que éstos



tengan la motivacion para cumplir con sus funciones en el area de trabajo y
puedan afrontar de forma adecuada el exceso de poder de los jefes inmediatos.
Asimismo, el autor considera que el empowerment esta compuesta por 4

condiciones: El significado, la competencia, el impacto y la autodeterminacion.

En relacion a la condicion de significado, se refiere a la valoracion que
realiza el empleado sobre el desempefio obtenido, incluyendo el sentimiento y
motivacion hacia su ocupacion. La condicion de competencia se refiere al grado
en que un empleado puede realizar sus funciones de manera eficiente,
demostrando sus habilidades. Asimismo, el impacto, se refiere a la intervencion
que el colaborador percibe en su ambiente de trabajo y como influye en la
productividad de sus funciones. Por ultimo, la autodeterminacion, se refiere a la
iniciativa del colaborador para desarrollar sus funciones sin necesidad de recibir
ordenes (Rios, 2015).

Con respecto a los causantes que influye en la toma de decisiones de los
colaboradores de la organizacion son: la motivacion, el liderazgo y la delegacion
de poder. Respecto a la motivaciéon de los colaboradores, hace referencia a la
recompensa o beneficios que brinda la organizacion ya sea de modo formal o
informal a sus colaboradores, este factor a criterio de Vasquez (2012) es muy
importante pues para que una empresa u organizaciéon sea eficiente y productiva
es necesario que sus colaboradores realicen sus funciones motivados y

centrados en conseguir en equipo los objetivos de la organizacion.

Asimismo, el liderazgo se basa en la comunicacién entre el ejecutivo y
los demas trabajadores, pues mediante ésta se busca el potencial de sus
trabajadores que permita generar confianza al interior de la organizacion y
conseguir los objetivos. Por ultimo, en relacion a la delegacion de poder; se mide
en funcidon de la centralizacion y descentralizacion, la primera refiere a la
autoridad inalterable en el nivel directivo o gerencial, es decir el poder es
intransferible a terceros y promueve sistemas de organizaciones personalistas.
Por el contrario, la descentralizacion, se refiere al grado de transferencia desde

el nivel mayor hacia los cargos medios o bajos (Vasquez, 2012).
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En relacion a los enfoques del empowerment, se toma en cuenta los
propuestos en la investigacion realizada por Goudarzvand y Kheradmand
(2013), donde establecen dos enfoques para el empowerment: estructural y el
organizacional. El enfoque organizacional determina que el empowerment no se
refleja en los superiores, sino en las actitudes y las percepciones que los
empleados poseen en su ambiente laboral; mientras que el enfoque estructural
se relaciona con rasgos de los trabajadores como el estilo de actitud,
sentimientos y el entorno del trabajo.

Continuando con el liderazgo, éste es un concepto que no se mantiene
constante, sino que cambia en funcién de la aparicién de nuevos componentes
en su conceptualizacién, aunque sin tomar en cuenta la evolucion, siempre se
relacionara dependencia entre lider y los seguidores, puesto que éstos ultimos
estan inmersos en los procedimientos que permiten alcanzar metas en comun
(Navarro, 2016).

El liderazgo, se establece como un proceso mediante el cual el lider
ejerce determinada influencia sobre los seguidores, transmitiendo
pensamientos, valores u objetivos que son aceptados como correctos. Ello logra
gue los seguidores de manera voluntaria llevan sus acciones en esa direccion.
De ello, se deduce que el lider es la persona que impone cierto dominio en un
equipo de trabajo, cuyos integrantes se identifican como seguidores, esta
influencia, conocida como liderazgo, intenta alcanzar metas compartidas con los

demas (Fernandez y Quintero, 2017).

Se encuentran muchos estilos de liderazgo, que refieren diversas formas
en que los lideres establecen su comportamiento e imponen su pensamiento
para cumplir con sus ideales y funciones. El estilo de liderazgo no debe
confundirse con las conductas de liderazgo, puesto que estas Ultimas son mas

precisas que el estilo (Zuzuma, 2014).

De acuerdo con la clasificacion de Burns en 1978, existen 3 estilos de
liderazgo: liderazgo transformacional, transaccional y Laissez Faire. Aquellos
lideres transformacionales centran su papel en el cambio, promoviendo el

compromiso y la motivacion en el equipo, fundamentandose en los valores y
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cualidades de todo el grupo. Un lider con un estilo de liderazgo transformador
siempre busca los mejores resultados, mediante el carisma, la inspiracion y el

logro de los objetivos de la organizacion (Almirén y Tikhomirova, 2016).

De acuerdo con Navarro (2016) el estilo de liderazgo transaccional es
aquel, en que el lider se aproxima a sus seguidores con el fin de intercambiar
bienes o realizar transacciones monetarias, como dar trabajo a cambio de
contribuciones o subsidios. Dado que los lideres transaccionales se preocupan
principalmente por completar las tareas, aplican refuerzos negativos y positivos
de acuerdo con las situaciones y la necesidad para que puedan obtener los
objetivos o resultados deseados, los cuales tienen impactos positivos y
negativos en los empleados (Ma y Jiang, 2018).

Por ultimo, se encuentra los lideres con un estilo de liderazgo “Laissez
Faire”, la cual es una frase francesa que significa "dejar hacer o que las cosas
sigan su propio curso". Por tanto, este estilo de lideres evita tomar decisiones.
De acuerdo con Northouse (2018) estos lideres por lo general son reacios a
actuar y evitan situaciones en las que hay posibilidades de encontrar problemas.
Ademas, estos lideres no proporcionan retroalimentacion a sus seguidores vy,
por lo tanto, trabajan de acuerdo con su propio proceso de empoderamiento
natural y no usan recompensas u otras herramientas para satisfacer las

necesidades de sus seguidores (Skogstad et al., 2015).
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[l. METODOLOGIA

3.1. Tipoy Disefio de Investigacion

La presente investigacion fue de tipo correlacional, ya que establecio el
vinculo que esta presente entre los estilos de liderazgo ejercidos por los jefes
del grupo Carita Feliz S.A y el grado de empowerment de los colaboradores.
Para Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) este tipo de estudio establece
relaciones entre las variables, ya sean directas o indirectas sin precisar sentido

de causalidad, midiendo el nivel de asociacion entre mismas.

El disefio de investigaciéon fue no experimental, ya que la informacion se
recopilé mediante la observacion sin intervenir en las variables de estudio. Las
investigaciones no experimentales, no llevan a cabo ningun experimento, ni
realizan la manipulacién de variables, sino que proceden a observar los hechos

en su contexto natural” (Soto, 2014).

3.2. Variables y Operacionalizacion

V1: Estilos de Liderazgo, variable dependiente, se refieren a las diversas
formas en que los lideres establecen su comportamiento e imponen su

pensamiento para cumplir con sus ideales y funciones. (Zuzuma, 2014).

V2: Empowerment, variable independiente, estrategia fundamental en las
organizaciones que impulsa a los empleados a trabajar de manera
extraordinaria de la norma y realizar trabajos de manera flexible, que colaboren
en la solucion de problemas que muestran constantemente las instituciones.
(Santa Cruz, 2015).
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3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo y unidad de
analisis
3.3.1. Poblacion

La poblacibn que se tomd en cuenta para el desarrollo de la
investigacion, estuvo representada por los colaboradores del Grupo Carita Feliz
S.A. Piura, que son un total de 161, los cuales se encuentran distribuidos en

funcién de los cargos que ejercen.

Tabla 1: Colaboradores de la Clinica Carita Feliz S.A. Piura

Cargo Cantidad
Gerencia 3
Directorio 5
Personal Administrativo 33
Personal Asistencial 47
Personal de Admision 21
Laboratorio 15
Farmacia 12
Limpieza y mantenimiento 25

Total 161

Fuente: Grupo Carita Feliz S.A.

3.3.2. Criterios de seleccién
Criterios de inclusion

Colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura, de diferentes
rangos jerarquicos y de distintas areas operativas de la empresa, que acepten
participar en la investigacion, hasta cuando se complete la muestra
determinada. Se consideraron a los que presentaban disponibilidad y recursos

tecnoldgicos para colaborar con la investigacion.
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Criterios de exclusion

Colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura, de diferentes rangos
jerérquicos y de distintas areas operativas de la empresa, que no acepten
participar en la investigacion. Se consideraron aquellos que no presentaban la
disponibilidad y recursos tecnolégicos de brindar informacion necesaria para

que la investigacion progrese.

3.3.3. Muestra

Se determiné el tamafio de la muestra mediante el muestro probabilistico
para poblaciones finitas para este estudio, porque el total de trabajadores de la
empresa es conocido (Ver Anexo 5), y quedo determinada a ciento catorce (114)

colaboradores de la empresa

3.3.4. Muestreo

Se empled un muestreo probabilistico aleatorio simple. De acuerdo con
Porras (2017) en este tipo de muestreo, es el conjunto de elementos que
componen la poblacion objetivo, tiene la misma oportunidad de ser incluidos en
la muestra. Es decir, que la probabilidad que tiene un trabajador de ser elegido

no afecta a la probabilidad de eleccion del resto.
3.3.5. Unidad de analisis

Colaboradores involucrados directamente en la gestion por resultados

del Grupo Carita Feliz S.A. Piura.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas

Se usaron dos técnicas: encuesta y entrevista. La encuesta, se define
como un método que ayuda a conseguir informacién sobre las variables de
estudio, basadas en un problema de estudio planteado anticipadamente. La
manera en que se recogen los datos es mediante el cuestionario (Lopez y
Fachelli, 2016).
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Como segunda técnica se empled la entrevista, la cual es muy usada en
el campo cualitativo, puesto que permite obtener los datos requeridos de la
muestra de estudio de manera directa, a través del dialogo con el investigador,
de ese modo, brinda facilidad para conocer la realidad de los participantes
(Troncoso y Amaya, 2017).

3.4.2. Instrumentos

Para la investigacion se elaboraron dos instrumentos. El primero
corresponde a un cuestionario, el cual consta de 20 items de preguntas
cerradas. Para su elaboracién se us6 una escala ordinal o Likert, con sus
alternativas: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indeciso, (4)

De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo.

El segundo refiere a la guia de entrevista, de tipo semiestructurada,
puesto que las preguntas se planificaron previamente, pero poseen un caracter
abierto, sin opciones de respuesta, lo que da la facilidad de adaptar el dialogo

de acuerdo con el entrevistado.

3.4.3. Validez

Para validar el estudio, los instrumentos se sometieron al analisis de 3
expertos en la materia, quienes evaluaron el cuestionario y la guia de entrevista,
bajo principios de consistencia, claridad, coherencia, objetividad, organizacion,
suficiencia, actualidad e intencionalidad de las variables de estudio, obteniendo
una calificacion entre 80 y 95 puntos, lo que califica al cuestionario como

excelente.

3.4.4. Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos de investigacion se realiz6 utilizando
el coeficiente de alfa de Cronbach, el cual se calcul6 mediante la aplicacion de
una encuesta piloto a 10 colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura,

obteniendo un indice de confiabilidad del 0.811 para el instrumento sobre estilos
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de liderazgo y un valor de 0.735 para el instrumento sobre empowerment, lo que

determina la alta confiabilidad del instrumento.

3.5. Procedimientos

Para la aplicacion de los instrumentos se coordiné previamente con el
gerente general del Grupo Carita Feliz S.A. solicitando el permiso para la
obtencién de informacion. La aplicacion del cuestionario se realiz6 de manera
virtual durante 5 dias, demorando 3 a 4 minutos en promedio para la culminacién

de cada participante.

Por otro lado, la aplicacion de la entrevista se realiz6 respetando los
horarios libres del gerente de la empresa, teniendo una duracién de 15 minutos.

Se culmind en un lapso de 01 dias.

3.6. Método de analisis de datos

Dentro de la investigacion se realiz6 un andlisis cualitativo y cuantitativo.
Para el primer caso, se han recepcionado las respuestas de las entrevistas,
haciendo una interpretacidon de los estilos de liderazgo presentes en el gerente
de la clinica Carita Feliz S.A y comparandolos con la percepcion de los

colaboradores.

Para el analisis cuantitativo, se recolectd la informacion mediante el
cuestionario. Gracias al programa SPSS version 25 se pudo ordenar, procesar
y presentar la informacion mediante tablas de frecuencia. Posteriormente,

fueron interpretadas dando respuesta a los objetivos de la investigacion.

Asimismo, se comprobaron las hipétesis, a través del andlisis estadistico,
utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman, el cual logré precisar la
relacion entre los estilos de liderazgo y el empowerment. Este coeficiente, se
utiliza para estudios en que ambas variables estan uniformizadas en una escala
ordinal, de ese modo, los sujetos de estudio, pueden ser ordenados mediante

rangos. (Hernandez et al., 2014).
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3.7. Aspectos éticos

Se cumplioé con lo que establece el Reglamento de investigacion de la
Universidad César Vallejo de respetar la propiedad intelectual y derechos de
autor, recurriendo a la correcta citacion de los autores referenciados de acuerdo

a normas guia.

Asimismo, se solicitaron los permisos correspondientes a los directivos y
gerentes de la clinica Carita Feliz S.A. para poder aplicar las entrevistas y

encuestas a los trabajadores, sin intervenir en el desarrollo de sus actividades.

Se solicité el consentimiento a los trabajadores para ser encuestados y
se respeto su decision de participar o no de la investigacion. Del mismo modo,
los datos recolectados de los participantes fueron utilizados solo para cumplir
con las intenciones de la investigacion, respetandose la confidencialidad de la

informacion brindada.
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V. RESULTADOS

En la presente seccion, se presentan los resultados obtenidos de la
aplicacion de los instrumentos de investigacion, los cuales son (01) cuestionario
dirigido a los trabajadores del Grupo Carita Feliz S.A. y (01) guia de entrevista
al gerente general de la clinica, con el fin de obtener informacién sobre los
estilos de liderazgo predominantes en el ambiente laboral y el empowerment de

los colaboradores, asi como establecer la relacién entre ambas variables.

Objetivo Especifico 1: Establecer la relaciébn entre el estilo de liderazgo
transformacional y el empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz
S.A. Piura, 2019.

Tabla 2: Relacion entre liderazgo transformacional los

colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura, 2019

y empowerment en

Escala de Alternativas

Total

Di: Liderazgo
Transformacional

(5)
TA

(4)
DA

@) 2
IN ED

)
D

No

%

No

% N°

% N° %

No

%

%

Considera que su jefe
cuenta con la
capacidad de motivar
a sus compafieros de
trabajo

34

29.8%

43

37.7% 21

18.4% 1 0.9%

15

13.2%

114

100%

Su jefe realiza
charlas para motivar
e inspirar a los
colaboradores

29

25.4%

44

38.6% 2

1.8% 24 21.1%

15

13.2%

114

100%

Su jefe inmediato lo
estimula a solucionar
los problemas desde
nuevos enfoques.

22

19.3%

40

351% 19

16.7% 18 15.8%

15

13.2%

114

100%

Su jefe se encuentra
comprometido con el
equipo de trabajo a
Su cargo

44

38.6%

34

29.8% 13

11.4% 8 7%

15

13.2%

114

100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A.

En latabla 2 se aprecia que el 37.7% de los trabajadores esta de acuerdo

en gue su jefe esta capacitado para poder motivarlos, mientras que el 38.6%,
indica que dentro de la empresa reciben charlas que los inspiran y motivan. Del
mismo modo, el 35.1% del personal esta de acuerdo en que su jefe lo estimula
para poder solucionar los problemas desde otro enfoque. Por ultimo, el 38.6%
afirma que su jefe se encuentra comprometido con el equipo de trabajo que tiene

a cargo.
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Esta situacion revela que los gerentes y jefes del Grupo Carita Feliz S.A
cuentan con un tipo de liderazgo transformacional ya que se encuentran
comprometidos con el equipo de trabajo a su cargo, lo que demuestra que
cumplen de manera adecuada con sus funciones y supervisan las funciones de
los deméas trabajadores. Por otro lado, los trabajadores reciben charlas de
motivacion, lo que se complementa con la capacidad que tienen los jefes para
motivar directamente a su personal, lo cual es importante para lograr un
adecuado clima laboral y que los colaboradores logren identificarse con la
empresa. Ademas, los jefes estimulan al personal a que solucionen los
problemas desde diversos enfoques, lo que estimula su nivel intelectual y los
prepara para poder asumir mayores responsabilidades en que este de por
medio la toma de decisiones dificiles.

Tabla 3: Correlacion entre Liderazgo transformacional y empowerment

V2: Empowerment

Rho de Di: Liderazgo Coeficiente de correlacion 0.615**
Spearman  Transformacional Significancia (bilateral) 0.000
N° 114

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A

En la tabla 3 se muestra que el coeficiente de correlacion de Spearman
entre las variables seleccionadas tiene un valor de 0.615, lo que implica que el
liderazgo transformacional y el empowerment presentan una correlacion
positiva y moderada. El nivel de significancia obtenido es menor al 5% (p=0.00
< 0.05), lo que lleva a aceptar la hip6tesis especifica 1, concluyendo que el estilo
de liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el

empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz SA. Piura, 2019.
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Objetivo especifico 2: Precisar la relacion entre el estilo de liderazgo
transaccional y el empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz
S.A, Piura, 2019.

Tabla 4: Relacion entre el liderazgo transaccional y el empowerment en los colaboradores
del Grupo Carita Feliz S.A, Piura, 2019

Escala de Alternativas

D2: Liderazgo (5) (4) (3) 2) ) Total

Transaccional TA DA IN ED TD

N° % N° % N° % N° % N° % N° %

Su jefe revisa
diariamente que se
cumplan con las
funciones establecidas

24 21.1% 64 56.1% 2 1.8% 9 7.9% 15 132% 114 100%

Su jefe evita intervenir

en el cumplimiento de

funciones, excepto 35 30.7% 54 474% 17 149% 7 6.1% 1 0.9% 114 100%
cuando las cosas no

marchan bien

Su jefe les da

recompensas (bonos)

cuando los 24 21.1% 25 219% 22 19.3% 9 7.9% 34 29.8% 114 100%
colaboradores cumplan

sus funciones

El jefe inmediato aplica

las medidas correctivas

en caso de 21 18.4% 68 59.6% 15 13.2% 2 1.8% 8 7% 114 100%
incumplimiento de

funciones

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A

En la tabla se aprecia que el 56.1% de los colaboradores estan de
acuerdo con el hecho de que sus jefes revisan diariamente el cumplimiento de
sus funciones, mientras que el 47.4% también se encuentran de acuerdo de que
los jefes evitan intervenir en el desarrollo de las funciones, a excepcion de que
la situacion no marche bien. Con respecto a las recompensas para el personal,
el 29.8% de los mismos esta totalmente en desacuerdo con el hecho de que
reciben recompensas en los casos en que cumplan adecuadamente sus
funciones, pero, el 59.6% est4 de acuerdo con que el jefe inmediato aplica

medidas correctivas en caso que sea necesario.

Esto refleja que dentro de la institucion médica se presentan algunas
situaciones de liderazgo transaccional, ya que, si bien los jefes supervisan que
se cumpla con las funciones de manera adecuada, se les brinda libertad a los
colaboradores de que realicen sus actividades diarias, evitando intervenir

constantemente, a excepcién en que la situacion comprometa los intereses de

21



la empresa. Esto demuestra que los jefes y superiores de la clinica tienen

confianza en los colaboradores que se han contratado.

Ademas, los jefes aplican las medidas correctivas para el personal en
caso de incumplimientos de las normas, sin embargo, no se aplican incentivos
0 recompensas como bonos de productividad o pago de horas extras, cuando
éstos han cumplido sus funciones o ha demostrado un desemperio favorable.
Esto refleja que no se cuentan con politicas de incentivos al personal, lo cual es
importante para incrementar tanto la productividad como la satisfaccion laboral

por los reconocimientos al 6ptimo desempefio del recurso humano.

Tabla 5: Correlacion entre Liderazgo transaccional y empowerment

V2: Empowerment

Coeficiente de correlacion 0.621**
Rho de D2: Liderazgo
. Significancia (bilateral) 0.000
Spearman transaccional
N° 114

**|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A

En la tabla 5, el coeficiente de correlacion es de 0.621, que indica la
existencia de una relacion positiva y moderada entre el liderazgo transaccional
y el empowerment. Asimismo, se tiene el valor de la probabilidad es menor a
5% (p=0.00<0.05), lo que indica que la relacion es significativa y permite aceptar
la hipotesis especifica 2: El estilo de liderazgo transaccional se relaciona
significativamente con el empowerment en los colaboradores del Grupo Carita
Feliz S.A. Piura, 2019.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relaciéon entre el estilo de liderazgo
“Laissez Faire” y el empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz
S.A. Piura, 2019.

Tabla 6: Relacion entre el liderazgo Laissez Faire y el empowerment en los
colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Piura, 2019

Das: Liderazgo Laissez

Escala de Alternativas

®) 4 3 ) @)
Faire TA DA IN ED ™

Total

N° % N° % N° % N° % N° % N°

Su jefe inmediato

demuestra interés por
los trabajadores a su

cargo

Su jefe participa en la
toma de decisiones

importantes para la

institucion

Su jefe le brinda su
opinion sobre los

problemas que se 46 404% 43 37.7% 6 5.3% 11 9.6% 8 7% 114 100%

presentan en la

empresa

Su jefe inmediato se

encuentra presente en
la empresa cuando se

le necesita

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A

Con respecto al liderazgo Laissez Faire, se muestra que el 34.2% de los
colaboradores esta de acuerdo con que los jefes muestran interés por el
personal que tienen a cargo. Ademas, se observa que el 48.2% afirma que esta
de acuerdo con que su jefe participa de las decisiones relevantes para el futuro
de la empresa. Mientras que el 40.4% del personal esta totalmente de acuerdo
con que sus jefes brindan su opiniéon cuando se presentan problemas en la
empresa y ademas estan de acuerdo (34.2%) en que su jefe siempre esta

presente cuando se le necesita.

Los resultados muestran que dentro de la clinica los jefes no presentan
un estilo de liderazgo Laissez Faire, ya que, demuestran interés por sus
colaboradores y participan en tomar decisiones beneficiosas para la empresa,
reflejando que existe preocupacion y compromiso de desarrollar sus labores
adecuadamente, lo que es beneficioso para mantener operatividad de la

empresa. Asimismo, los jefes estan presentes cuando se les necesita, lo que
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ayuda a que los colaboradores puedan consultar sobre los inconvenientes que
se presentan, pero teniendo en cuenta que cada trabajador también tenga la

potestad para crear soluciones innovadoras.

Tabla 7: Correlacion entre Liderazgo Laissez Faire y empowerment

V2: Empowerment

Rho de Ds: Liderazgo Coeficiente de correlacion 0.762
Spearman Laissez Faire Significancia (bilateral) 0.000
N 114

**L_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A

En la tabla 7, se observa que el coeficiente de correlacion es de 0.762,
lo que representa una relacion positiva y alta entre el liderazgo Laissez Faire y
el empowerment, obteniendo un valor de probabilidad menor al 5%
(p=0.00<0.05), lo que indica que la relacion es significativa y permite aceptar la
hipotesis especifica 3, concluyendo que el estilo de liderazgo Laissez Faire se
relaciona significativamente con el empowerment en los colaboradores del
Grupo Carita Feliz SA. Piura, 2019.

Objetivo General: Determinar la relacién entre los estilos de liderazgo y el

empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A, Piura, 2019.

Tabla 8: Relacion entre los estilos de Liderazgo y el empowerment en los colaboradores
del Grupo Carita Feliz S.A, Piura, 2019

Niveles alcanzados por variable

(3) (2) (1)

Nivel alto Nivel Medio Nivel Bajo
N° % N° % N° % N° %

Total

Variables

Estil Li
stilos de Liderazgo 62  54.4% 37  325% 15  13.2% 114 100%

Empowerment 76  66.7% 30  26.3% 8 7% 114 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A
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En la tabla 8 se puede observar que el 54.4% de los colaboradores
califica en un nivel alto a la variable estilos de liderazgo, lo que indica que tanto
jefes y gerentes desarrollan sus funciones adecuadamente, logrando que los
colaboradores perciban en ellos a un verdadero lider. Tal como se muestra en
las tablas anteriores, se destaca que la mayoria de los gerentes presentan un
liderazgo transformacional y transaccional, ya que estan abiertos a supervisar a
los trabajadores y ademas a motivarlos mediante charlas, lo que ayude a que
se identifiquen con la empresa y fortalecer la confianza en si mismos. Por otro
lado, no se presenta un liderazgo Laissez Faire, beneficiando a la empresa,

puesto que los jefes logran crear un ambiente laboral adecuado.

En cuanto al empowerment, se destaca que se ubica en un nivel alto
(66.7%), lo que se explica porque los jefes depositan la confianza necesaria en
su personal, brindandoles autonomia para que puedan ejercer sus funciones
correspondientes. Ademas, si bien supervisan el cumplimiento de sus funciones,
también existen politicas flexibles, que ayudan a la comodidad de los
colaboradores, pues pueden solicitar permisos en caso de urgencias o
problemas personales. Por ultimo, el clima laboral entre gerentes, jefes y

trabajadores ayuda a que se mantengan el respeto por las normas establecidas.

Tabla 9: Correlacion entre Estilos de liderazgo y empowerment

V2: Empowerment

Rho de V1: Estilos de Coeficiente de correlacion 0.404
Spearman liderazgo Significancia (bilateral) 0.000
N 114

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A

Tal como se muestra en la tabla 9, el coeficiente de correlacion es de
0.404, lo que revela una relacién positiva y moderada entre los estilos de
liderazgo y el empowerment. Asimismo, se obtiene una probabilidad menor del
5%, obteniendo una relacion significativa y aceptando la hipdtesis general,
concluyendo que los estilos de liderazgo se relacionan significativamente con el

empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz SA. Piura, 2019.
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V. DISCUSION

En la presente seccion se muestra la discusion de los resultados
obtenidos de la aplicacion del cuestionario y de la guia de entrevista con el fin
de analizar las teorias principales y realizar una comparaciéon con los principales
hallazgos de otros estudios, que permitan respaldar la relacién entre los estilos

de liderazgo y el empowerment de los colaboradores de Grupo Carita Feliz S.A.

Con respecto al objetivo especifico 1: Establecer la relacion entre el estilo
de liderazgo transformacional y el empowerment en los colaboradores del Grupo
Carita Feliz S.A. Piura, 2019. Almirén y Tikhomirova (2016), afirman que los
lideres transformacionales centran su papel en el cambio, promoviendo el
compromiso y la motivacion en el equipo, fundamentandose en los valores y
cualidades de todo el grupo, lo cual se comprueba con los resultados
encontrados, puesto que el 37.7% de los trabajadores esta de acuerdo en que
su jefe esta capacitado para poder motivarlos y el 35.1% indica que recibe una
estimulacién para poder solucionar sus problemas; mientras que, el 38.6%
percibe un compromiso de su jefe inmediato con el equipo de trabajo. Esta
situacién permite deducir que el liderazgo transformacional se basa en la

motivacion, compromiso y mejora constante del grupo de trabajo a cargo.

Los resultados obtenidos difieren de los encontrados por Asiri et. al
(2016), quien revela que los gerentes de la UCI de un Hospital Nacional en
Arabia Saudita, no motivan y alientan a las enfermeras a su cargo y tampoco
muestran un compromiso con el desarrollo de sus trabajadores, sino que,
tienden a centrar en el cumplimiento de la enfermeray la finalizacion de la tarea,
los estandares de trabajo y los objetivos orientados a las tareas. Ademas, estos
gerentes se basan en los castigos y recompensas organizacionales para influir
en el desempefio del personal. Esto revela que no mantienen un liderazgo

transformacional.

Del andlisis establecido, se revela que los gerentes y jefes de la empresa
cuentan con un tipo de liderazgo transformacional ya que se encuentran
comprometidos con el equipo de trabajo a su cargo, motivandolos y

estimulandolos en la resolucion de problemas. Mantener este estilo de liderazgo
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es importante para lograr que los trabajadores cumplan con sus funciones
eficientemente, ya que se fomenta un clima laboral adecuado y se prepara al
personal para poder asumir mayores responsabilidades sin necesidad de la
supervision constante de sus superiores. Con la prueba de hipétesis realizada,
se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.615, con una

significancia menor al 5%, lo que lleva a aceptar la hipétesis especifica 1.

Con respecto al objetivo especifico 2: Precisar la relacién entre el estilo
de liderazgo transaccional y el empowerment en los colaboradores del Grupo
Carita Feliz SA. Piura, 2019. Navarro (2016), argumenta que el lider
transaccional, se aproxima a sus seguidores con el fin de intercambiar bienes o
realizar transacciones monetarias, como dar trabajo a cambio de contribuciones
0 subsidios. En palabras de Ma y Jiang (2018), esto lideres se preocupan por
completar sus funciones y aplicar medidas negativas o positivas de acuerdo con
las situaciones para obtener los resultados deseados. Esta situacion concuerda,
con los resultados, puesto que el 59.6% del personal indica que el jefe inmediato
aplica medidas correctivas en caso que sea necesario, sin embargo, no se
reciben recompensas cuando se cumplen las funciones correctamente (29.8%).
Por otro lado, el 47.4% también se encuentran de acuerdo de que los jefes
evitan intervenir en el desarrollo de las funciones, a excepcién de que la

situacion no marche bien, lo que genera libertad y autonomia en el personal.

Los resultados obtenidos son similares a los de Ceyda (2017), quien
encuentra que, en las organizaciones de Turquia, los gerentes presentan
algunos rasgos de liderazgo transaccional, ya que se enfocan en la
transferencia de funciones para cumplir con sus deberes. Sin embargo, existen
aspectos que difieren de la investigacion, como el hecho que la intervencién de
los gerentes en algunas situaciones, genera que la transmision de autoridad sea
incompleta. Incluso, el autor detalla que la autodeterminaciéon de los
trabajadores, no se encuentra influenciada por el lider, sino que se relaciona

con los rasgos personales y autoconfianza.
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Desde el punto de vista critico, se aprecia que dentro de la institucion
meédica se presentan algunas situaciones de liderazgo transaccional, ya que, Si
bien los jefes supervisan que se cumpla con las funciones, se les brinda libertad
a los colaboradores, evitando intervenir constantemente. Por otro lado, se
observa una deficiencia en la realizacion de incentivos al personal, lo cual es
importante para mejorar la productividad del personal y mantener la satisfaccion
del mismo. Los incentivos como respuesta a un buen desempefio, son claves
para cualquier organizacién, ya que ayudan a la retencion del personal
calificado. Con respecto a la prueba de hipdtesis, se obtuvo una correlacion
positiva y significativa (rho=0.621, p=0.00) entre el liderazgo transaccional y el

empowerment, lo que permite aceptar la hipotesis especifica 2.

Por otro lado, con respecto al objetivo especifico 3: Determinar la relacion
entre el estilo de liderazgo “Laissez Faire” y el empowerment en los
colaboradores del Grupo Carita Feliz SA. Piura, 2019. Northouse (2018),
destaca que los lideres con un estilo laissez Faire, por lo general, son reacios a
actuar y evitan situaciones en las que hay posibilidades de encontrar problemas,
asimismo, no proporcionan retroalimentacion a sus seguidores y, por lo tanto,
trabajan de acuerdo con su propio proceso de empoderamiento natural. Los
resultados del estudio, muestran que el 48.2% del personal esta de acuerdo con
gue su jefe participa de las decisiones que son importantes para el futuro de la
empresa, ademas, brindan su opinién cuando se presentan problemas en la
empresa (40.4%) y demuestran interés por el personal de su dependencia y
estan presentes cuando se les necesita (34.2%). Por ende, no se encuentra

evidencia de la presencia de este estilo de liderazgo.

Esta situacion, es diferente a la que encuentra Asadul et al. (2018),
puesto que en la Industria retail de Malasya se observa que el estilo de liderazgo
Laissez Faire, a pesar de no ser el predominante, se presenta en un nivel
moderado, y que ademas afecta de manera positiva el empoderamiento de los
trabajadores, lo que reflejaria que existen personas que requieren de la
ausencia de los gerentes para poder establecer un nivel de autonomia y cumplir
responsablemente sus acciones. Sin embargo, el estilo de liderazgo adoptado

dependera de cada industria.
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Desde el punto de vista critico, se deduce que los jefes de la organizacion
no presentan rasgos de liderazgo laissez faire, ya que demuestran interés por
sus colaboradores y poseen participacion activa en tomar decisiones para la
empresa, reflejando que existe preocupacion y compromiso de desarrollar sus
labores. Por otra parte, se debe resaltar que este tipo de liderazgo mejora de
manera positiva el empowerment de los trabajadores, lo que podria significar
gue en ocasiones el personal necesita que se confie en ellos para brindarles
autonomia, sin dejar de lado, intervenir cuando se requiera. La contrastacion de
hipotesis, se obtuvo un correlacion positiva y significativa (rho=0.762, p=0.00)
entre el liderazgo laissez faire y el empowerment, lo que permite aceptar la

hipétesis especifica 3.

Con respecto al objetivo general: Determinar la relacion entre los estilos
de liderazgo y el empowerment en los colaboradores del Grupo Carita Feliz SA.
Piura, 2019. Zuzuma (2014) resalta que, existen diferentes estilos de liderazgo,
los cuales se refieren a las diversas formas en que los lideres establecen su
comportamiento e imponen su pensamiento para cumplir con sus ideales y
funciones. Por su parte, para Fernandez y Quintero (2017) el liderazgo, se
define como un proceso en que el lider ejerce influencia sobre los seguidores,
transmitiendo sus pensamientos, valores u objetivos que son aceptados como
correctos. El impacto que tienen los estilos de liderazgo estan en un nivel alto
(54.4%), lo que indica que los superiores desarrollan sus funciones
adecuadamente, logrando que los colaboradores perciban en ellos a un
verdadero lider. Asimismo, el empowerment se encuentra en un nivel alto
(66.7%), debido a la autonomia que tienen los trabajadores para realizar sus

funciones.

Estos resultados son similares a los de Solis (2016), quien en su
investigacion realizada en el area administrativa de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, encuentra que el liderazgo en dicha institucion se
presenta en todo momento (33.3%), lo que se explica por la habilidad social de
los jefes inmediatos y la capacidad para fomentar el trabajo en equipo, logrando
conducir de manera adecuada al personal administrativo. Ademas, el autor

encuentra que, el empoderamiento de los trabajadores se encuentra en un nivel
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alto (26.7%), puesto que existe una delegacion de funciones y de
responsabilidades a los mismos. En esa misma linea, Villa (2019), encuentra
gue el 59% de los trabajadores de las empresas comerciales de Moyobamba
presentan un nivel alto de empoderamiento, vinculado con el compromiso

organizacional.

Del andlisis establecido, se deduce que tiene mayor predominancia el
liderazgo transformacional y transaccional, ya que la empresa se preocupa por
la motivacioén, lo que ayuda a que el recurso humano se sienta identificado con
la empresa y se fortalezca la confianza en si mismos. Ademas, esta situacion
es favorable para crear un clima laboral adecuado que permita el crecimiento
profesional de los trabajadores. Asimismo, un punto que se debe fortalecer es
la satisfaccion del personal, mediante los incentivos o recompensas, ya que

éstas ayudaran a mantener el personal calificado y mejorar su productividad.

Por otro lado, el empowerment o empoderamiento de los trabajadores,
se proyecta no solo por la confianza que se deposita en los colaboradores para
cumplir con sus funciones, sino también, en las politicas flexibles que se
mantienen en la empresa, lo que ayuda a que exista una retroalimentacion entre
el empleador y su personal, puesto que la cercania y cordialidad permiten
comunicar las necesidades o problemas existentes para lograr una solucion que

mantenga la relacion laboral.

Dentro de la contrastacion de hipotesis, se observa una relacion
significativa, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.404 y una
significancia menor al 5%, concluyendo que los estilos de liderazgo se
relacionan significativamente con el empowerment en los colaboradores del
Grupo Carita Feliz SA. Piura, 2019. Esta situacion, revela que la manera en
cémo se dirige un grupo puede ser determinante para lograr la autonomia de

los trabajadores y mejorar la confianza para asumir nuevas responsabilidades.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Los estilos de liderazgo y el empowerment mostraron una relacion

positiva y moderada, lo que explica que en la empresa lo jefes tienen
un alto nivel de liderazgo, complementandose con altos niveles de

confianza en los colaboradores.

El liderazgo transformacional y empowerment mostraron una
correlacién positiva y moderada, lo que explica que en la empresa los
gerentes y jefes cumplen sus funciones, son comprometidos y

supervisan adecuadamente al equipo.

El liderazgo transaccional y el empowerment mostraron una
correlacion positiva y moderada, lo que indica que los colaboradores
estdn de acuerdo con la forma de supervision de los jefes, pero
consideran importante la libertad que tienen para realizarlas, lo que

crea compromiso e interés por las labores que desempefian.

El liderazgo Laissez Faire y el empowerment mostraron una
correlacion positiva y alta entre, indican que existe una alineacién
entre los jefes y colaboradores; pues los colaboradores estan de
acuerdo con lo que es beneficioso para el éxito de la empresa, que

seria buenas decisiones.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la clinica continuar con su politica de motivacion y

compromiso de parte de los jefes con su personal a cargo; dando
continuidad a las charlas que les inspiran, motivan a la solucion de

problemas de diferentes enfoques.

Se recomienda también fortalecer el empowerment de los jefes dado
gue permiten promover entre los colaboradores un buen clima laboral,

identificacion con la empresa, soluciones desde diferentes enfoques.

Se recomienda a la clinica que fortalezca el liderazgo transaccional
en los jefes, dado que cumplen adecuadamente con sus funciones y
logran supervisar a sus colaboradores, a pesar de que tienen cierta
autonomia para determinar sus formas de proceder en el desempefio

de sus funciones.

Se recomienda a la clinica dejar de lado el liderazgo Lassiez Faire,
dado que no es del todo efectiva, dado que sin su presencia se realiza
adecuadamente un seguimiento de todas las actividades que

mantienen operativa a la empresa.
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Anexo 3: Matriz de Operacionalizacion de variables

. Definicion L . . : .
Variables Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala
conceptual
Se medira mediante la dimensién
liderazgo transformacional a través
de los indicadores motivacion e L
R . S - Motivacién e inspiracion :
inspiracion, estimulacion intelectual | | . : S Ordinal -
. . Liderazgo - Estimulacion intelectual
y compromiso con el equipo, . . . .
. ; . Transformacional - Compromiso con el equipo | Nominal
aplicando un cuestionario a los :
. de trabajo
colaboradores y wuna guia de
entrevista al gerente del Grupo
Se refieren a las | Carita Feliz S.A.
, diversas formas en que | Se medira mediante la dimension
Estilos de . ; . .
liderazao los lideres establecen | liderazgo transaccional a través de
i z . I P
g su comportamiento e | los indicadores cumplimiento de - Cumplimiento de
imponen su | funciones, S|stema|\_s de Liderazdo funciones organizacionales | Ordinal -
pensamiento para recompensas y retroalimentacion go _ Sistema de recompensas .
. . entre lider y trabajador, aplicando | Transaccional : 2 Nominal
cumplir con sus ideales ; , 3 - Retroalimentacion entre el
un cuestionario a los trabajadores y Ii | |
funciones. (Zuzuma : ; ider y el empleado.
y . ' | una guia de entrevista al gerente del
2014) Grupo Carita Feliz S.A.
Se medira mediante la dimensién
liderazgo laissez faire mediante el
indicador nivel de interés en el - Nivel de interés en el
equipo, toma de decisiones Yy equipo Ordinal -
presencia del lider en al &mbito | Liderazgo Laissez Faire | - Toma de decisiones Nominal

laboral aplicando un cuestionario a
los colaboradores y una guia de
entrevista al gerente del Grupo
Carita Feliz S.A.

- Presencia en el trabajo

Fuente: Elaboracion Propia




cuestionario a los colaboradores de la
empresa Grupo Carita Feliz S.A. vy
una guia de entrevista al gerente.

Variables Definiciéon conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala
Se medird mediante la dimension
empoderamiento a través de los
_ indicadores nivel de confianza, de - Nivel de confianza Ordinal-
Estrategia fundamental | autoridad y autonomia a los . ; ;
o . . Empoderamiento - Nivel de autoridad .
en las organizaciones | trabajadores aplicando un . Nominal
i ! . - Autonomia de los
que impulsa a los | cuestionario alos colaboradores de la ;
. . trabajadores
empleados a trabajar | €Mpresa Grupo Carita Feliz S.Ay una
de manera guia de entrevista al gerente.
extraordinaria de la
norma y - realizar | 5o medir4 mediante la dimension
trabajos de manera | motivacion a través de los indicadores
Empowerment flexible, que colaboren | reconocimiento y politicas flexibles a Reconocimiento Ordinal
i0 los trabajadores aplicando un | Motivacién B . :
en la solucion de . Y P - Politicas flexibles Nominal
problemas que | cuestionario a los colaboradores de la
muestran empresa Grupo Carita Feliz S.Ay una
guia de entrevista al gerente.
constantemente las
instituciones. n — - - —
stituciones (Santa Se medird mediante la dimensién
Cruz, 2015) responsabilidad a través de los
indicadores respeto de las normas y Ordinal
soluciobn de problemas de los . - Respeto de las normas
. . Responsabilidad - .
trabajadores aplicando un - Solucién de problemas Nominal

Fuente: Elaboracion Propia




Anexo 4: Matriz de Consistencia

Titulo Problema Objetivos Hipotesis Método
Problema General Objetivo General Hipotesis General - Disefio: No experimental
¢Como se relacionan los estilos | Determinar la relacion entre los | Los estilos de liderazgo se
de liderazgo y el empowerment en | estilos de liderazgo y el | relacionan significativamente con el | - Tipo: Correlacional
los colaboradores del Grupo | empowerment en los colaboradores | empowerment en los colaboradores
Carita Feliz SA, Piura, 2019? del Grupo Carita Feliz SA, Piura, | del Grupo Carita Feliz SA, Piura, | - Corte: Transversal
2019. 2019.
- Enfoque: Mixto
Estilos de Problemas especificos Obijetivos especificos Hipdtesis especificas » _
liderazgo y su | - ¢D€ dué manera se relaciona el | - Establecer la relacion entre el estilo | -~ El  estlo  de liderazgo | Poblacion: 161 trabajadores
relacion con | €stilo de liderazgo | de liderazgo transformacional y el | transformacional ~ se  relaciona | €l Grupo Carita Feliz S.A.
el transformacional con el | empowerment en los colaboradores | significativamente con el
empowerment | EMpowerment en los | del Grupo Carita Feliz SA, Piura, | empowerment en los colaboradores | -~ Muestra: 114 colaboradores
en los colaboradores del Grupo Carita | 2019. del Grupo Carita Feliz SA, Piura, | 96l Grupo Carita Feliz S.A.
colaboradores | F€liz SA, Piura, 20197 - Precisar la relacion entre el estilo de | 2019 o
del Grupo liderazgo  transaccional y el | - El estilo de liderazgo transaccional | - Tecnicas:  Encuesta -
Carita Feliz | - ¢COmo se relaciona el estilo de | empowerment en los colaboradores | se relaciona significativamente con | Entrevista
SA. Piura, | lderazgo transaccional 'y el | del Grupo Carita Feliz SA, Piura, | el ~ empowerment en  los o
2019 empowerment en los | 2019; colaboradores del Grupo Carita Feliz | - Instrumentos: Cuestionario —

colaboradores del Grupo Carita
Feliz SA, Piura, 20197

- ¢De qué forma se relaciona el
estilo de liderazgo “laissez faire” y
el empowerment  en los
colaboradores del Grupo Carita
Feliz SA, Piura, 2019?

- Determinar la relacion entre el estilo
de liderazgo “Laissez Faire” y el
empowerment en los colaboradores
del Grupo Carita Feliz SA, Piura,
20109.

SA, Piura, 2019

- El estilo de liderazgo “Laissez
Faire” se relaciona
significativamente con el
empowerment en los colaboradores
del Grupo Carita Feliz SA, Piura,
20109.

Guia de entrevista

- Método de andlisis de datos:
1. Analisis cualitativo de las
respuestas de la entrevista

2. Analisis cuantitativo,
mediante tablas de frecuencia.

3. Analisis de hipotesis,
mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman




Anexo 5: Determinacion de la muestra

La férmula se especifica a continuacion:

ZZ*N*p*q
e2x(N—1)+Z%xpxq

n

Dénde:

N: Dimension del Universo

n: Muestra

Z: Nivel de confianza (95%)

p: Poblacion que posea una caracteristica determinada en modo
porcentajes

g: Poblacibn que no tiene la caracteristica determinada en modo
porcentajes

e: margen de error

B 1.96% * 161 * 0.5 * 0.5 *
©0.052 (161 —1) + 1.962 % 0.5 % 0.5

n

n = 114 colaboradores

Por lo tanto, la muestra determinada en la investigacion corresponde a 114

colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A.



Anexo 6: Formato de cuestionario

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
Fecha: / / N°

Encuesta a Trabajadores

Estimado (a), el presente cuestionario se ha realizado con el fin de recolectar informacion para la
elaboracion de un trabajo de investigacion, la informacién brindada es de caracter confidencial.
Agradecemos que lea atentamente las preguntas y que conteste con total veracidad.
Instrucciones: Marque las respuestas con un aspa (x), teniendo en cuenta la siguiente escala:
Totalmente en desacuerdo (1) - En desacuerdo (2) - Indeciso (3) - De acuerdo (4) Totalmente de
acuerdo (5)

DATOS ESPECIFICOS

Totalmente De ) En Totalmente
Indeciso en
i de acuerdo acuerdo desacuerdo
Items desacuerdo
5 4 3 2 1

Variable 1: Estilos de Liderazgo

Dimensién: Liderazgo
Transformacional

¢ Considera que su jefe inmediato cuenta
1 |con la capacidad de motivar a sus
comparfieros de trabajo?

¢Su jefe realiza charlas para motivar e

2 inspirar a los colaboradores?

3 ¢ Su jefe inmediato lo estimula a solucionar
los problemas utilizando nuevos métodos?

4 ¢ Su jefe se encuentra comprometido con el

equipo de trabajo a su cargo?

Dimension: Liderazgo transaccional

.Su  jefe revisa diariamente que se
5 | cumplan con las funciones establecidas
dentro de la organizacién?

¢ Su jefe evita intervenir en el desarrollo de
6 | sus funciones, excepto cuando las cosas
no marchan bien?

¢Su jefe les da recompensas (bonos de
productividad, pago de horas extras)
cuando los colaboradores cumplen con sus
funciones?

8 | ¢El jefe inmediato aplica las medidas
correctivas en caso de incumplimiento de
funciones?




items

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Dimension: Liderazgo Laissez Faire

5

4

3

2

1

¢Su jefe inmediato demuestra interés por
los trabajadores a su cargo?

10

¢ Su jefe participa en la toma de decisiones
importantes para la institucién?

11

,Su jefe le brinda confianza para opinar
sobre los problemas que se presentan en
le empresa?

12

¢Su jefe inmediato se encuentra presente
en la empresa cuando se le necesita?

Variable 2: Empowerment

Dimension: Empoderamiento

13

¢Su jefe inmediato confia en usted y lo
mantiene informado sobre los cambios que
ocurren en la empresa?

14

,Su  jefe permite que usted tome
decisiones importantes para la empresa?

15

¢Dentro de la empresa, se le da libertad
para poder ejecutar sus funciones como
usted crea conveniente?

Dimensién: Motivaciéon

16

SAlguna  vez ha recibido algin
reconocimiento por parte de la empresa
(felicitacion, comisién) cuando realiza bien
su trabajo?

17

En caso de algun inconveniente personal,
Justed puede solicitar permiso a su jefe
inmediato, siendo otorgado facilmente?

Dimensién: Responsabilidad

18

¢Usted tiene pleno conocimiento del
reglamento de trabajo y de las funciones
gue debe ejercer?

19

¢ Usted respeta las normas establecidas en
su puesto de trabajo?

20

¢Usted promueve alternativas para
resolver los problemas que se le presentan
en el puesto de trabajo?

Datos Generales:

Género: () Masculino ( ) Femenino
Edad: ( )De20a?29
( ) De 60 a més

( )De30a39 ( )Ded40a49

( )De50ab59




Grado de instruccién:

a.
b.
c.
d.
Tiempo trabajando en la empresa:
a.
b.

C.

Post grado
Superior universitario
Superior Técnico

Secundaria completa

Menos de 1 afio
De 1 a 3 afios

Mas de 3 afios

iGracias por su colaboracion!




Anexo 7: Formato y aplicacion de guia de entrevista

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION

Guia de entrevista aplicada al gerente del Grupo Carita Feliz S.A.

Dirigido a: Dr. Littner Enrique Franco Palacios Fecha: [ [
Cargo: Gerente General Grupo Carita Feliz SA

Estilos de Liderazgo

Liderazgo Transformacional

1. ¢Cree usted que como gerente brinda motivacion para ayudar a que sus trabajadores
mejoren su desempefio y cuéles son las formas en que los motiva?
En la empresa estamos enfocados a que nuestro equipo se mantenga siempre motivado
y desempefiandose de la mejor manera porque lo que estad en juego es la vida de
nuestros pacientes. Personalmente, yo intento mantener una relaciéon cercana y cordial
con todo nuestro equipo, que sepan gue si tienen algun problema o necesidad pueden
acercarse a conversar e intentaremos resolverlo juntos.

2. ¢Cree que cuenta con la capacidad para estimular intelectualmente a los colaboradores,
como lo logra?
Intentamos que nuestros colaboradores se mantengan activos y estimulados con la
realizacion de capacitaciones continuas que los estimulen a aprender cosas nuevas y
mantenerse siempre investigando para mejorar.

3. ¢Usted se encuentra comprometido con el trabajo que realiza y que contribuye a
solucionar los problemas en la empresa?
Busco comprometerme con los objetivos trazados por la empresa y contribuir a la
solucion de los problemas que se presentan tratando de mantenerme informado de las
diversas ocurrencias que se presentan todos los dias en las distintas areas. Buscamos
darle una solucion a cada problema dialogando con las personas involucradas e
intentando que no se sientan dejadas de lado por nuestra administracion.

Liderazgo Transaccional

4. ¢Esta constantemente vigilando que los colaboradores cumplan con sus funciones?
¢, Cree que ellos por si solos pueden cumplir con sus obligaciones? ¢Delega la
supervision de los trabajadores a otras personas?

Nuestro trabajo es la atencién adecuada de nuestros pacientes, por lo que es necesario
que nuestra funcion de supervision se realice de manera constante para asegurarnos
que la calidad de nuestro servicio no decaiga. Nuestros colaboradores son capaces de
cumplir por si mismos sus obligaciones, pero es nuestro deber asegurarnos que nuestros




protocolos son siempre ejecutados de manera correcta. La supervision de los empleados
esta a cargo de la administracion.

¢,Dentro de la empresa se ha establecido un sistema de recompensas a los empleados
por cumplir con sus funciones adecuadamente? ¢ Por qué?

No contamos con un sistema de recompensas propiamente dicho. Tratamos de estimular
a nuestros empleados con acciones constantes, pero buscamos que nadie se sienta
dejado de lado por un sistema que premie a unos sobre otros.

¢, Cudles son las recompensas que reciben los trabajadores?
No reciben recompensas.

¢ Usted comunica constantemente a sus colaboradores los errores que cometen y realiza
capacitaciones para evitar esos errores?

Tratamos de transmitir de manera personal a cada colaborador los posibles errores que
hayan cometido. Y realizamos capacitaciones constantes para reforzar la aplicacion de
nuestros procedimientos.

Liderazgo Laissez Faire

En relacién a su grupo de trabajo: ¢ Se interesa en él y qué medidas ha implementado
para mejorar?

Como gerente, siempre tengo que estar implicado con nuestros grupos de trabajo. Y
continuamente tratamos de implementar medidas que mejoren nuestros procesos. Estas
dependen del &area involucrada. Hemos implementado medidas para mejorar nuestros
procesos de atencién, asi como nuestros procesos de compra de suministros, todo
depende del area involucrada.

¢ Usted siempre toma decisiones importantes para el futuro de la clinica en el momento
adecuado o prefiere que los directivos se encarguen de ello?

Tratamos de que las decisiones mas importantes para la clinica se tomen en conjunto,
las decisiones del dia a dia suelen ser mi responsabilidad como gerente. Pero preferimos
que las grandes decisiones se tomen por acuerdo.

10.

¢,Cree que los trabajadores necesitan recibir indicaciones constantemente para
desempeiiar su trabajo correctamente?

No, nuestros trabajadores pasan por un adecuado proceso de seleccion y capacitacion,
por lo que estan preparados para afrontar su trabajo adecuadamente.

11.

¢Siempre esta presente en la clinica? En caso negativo, ¢se le puede localizar
rapidamente?




Trato de estar disponible el mayor tiempo posible para poder solucionar cualquier
problema urgente que se pueda presentar. Y mi celular estd usualmente disponible para
atender alguna urgencia.

12.

En caso que exista un problema en su ambito laboral, usted prefiere:
a) Acudir inmediatamente a la clinica para solucionarlo personalmente
b) Delegar la solucién del problema a alguien méas

c) Prefiere que el causante del problema se encargue de la solucién.

Dependiendo del tipo de problema, prefiero dejar que cada area lo resuelva de
manera particular, en caso de ser un problema que requiera mi intervencion, trato de
acudir a resolverlo lo antes posible. Pero en general, preferimos confiar en cada area
las cuales se encuentran muy capacitadas para resolver cualquier inconveniente

Empowerment

Empoderamiento

13.

¢ Usted tiene confianza en sus colaboradores y les comunica sobre los cambios que se
van a presentar en la empresa?

Tratamos de que el personal esté enterado de posibles cambios en la clinica que puedan
afectarlos, para no romper los vinculos de confianza establecidos con ellos.

14.

¢ Permite que sus colaboradores tomen decisiones importantes para la empresa o solo
les consulta sobre las posibles decisiones?

Las decisiones para la empresa suelen ser tomadas por la junta directiva, pero suele
consultarse a las areas con respecto a procesos que los afecta para conocer su opinién
y recibir feedback.

15.

¢Usted considera dentro de sus politicas brindar libertad a los trabajadores para que
cumplan sus funciones?

En la medida de lo posible tratamos de que esto sea asi, para evitar que los trabajadores
se sientan presionados. Pero siempre exigiendo cumplir con los estandares de calidad
de nuestros procedimientos.

Motivacion

16.

¢, Cuéles son los motivos y ocasiones por los que se otorgan reconocimientos a los
trabajadores?

Mayormente tratamos de celebrar los cumpleafios de los trabajadores, asi como ofrecer
actividades y estimulos para fechas especiales. Asi como eventos donde los
trabajadores puedan confraternizar (eventos deportivos, por ejemplo)

17.

¢En qué consiste la politica de incentivos de la empresa y cuéles son los incentivos
monetarios reciben los trabajadores?




18.

¢, Qué politicas que haya implementado la empresa considera que generan flexibilidad
para los trabajadores?

Nuestra principal politica para buscar generar flexibilidad entre nuestros trabajadores es
facilitar la posibilidad de cambiar horarios o un sistema de reemplazos para emergencias.
Siempre tratando de que sea comunicado con antelacion.

19.

¢, Considera que los colaboradores se encuentran motivados, de qué manera lo percibe?
Considero que los trabajadores en su mayor parte se sienten motivados de trabajar con
nosotros. Se puede percibir en la responsabilidad y el empefio que demuestran en su
dia a dia, y en el buen trato que demuestran con sus pacientes.

Responsabilidad

20.

¢, Cree que los trabajadores tienen pleno conocimiento del reglamento y las normas
establecidas en la empresa?

Tratamos de que los trabajadores conozcan nuestro reglamento y normas mediante
capacitaciones constantes.

21.

¢ Considera que los empleados cumplen con las normas establecidas por la
organizacién?

Yo diria que la mayor parte del tiempo nuestros empleados cumplen con las normas.
Siempre puede presentarse algun inconveniente, pero para eso estamos siempre
atentos a resolverlo y tratar de que se mantenga el cumplimiento de nuestras normas.

22.

¢ Los empleados desarrollan sus actividades con facilidad o necesitan de la ayuda de
sus jefes o demas comparieros?

Cada empleado desarrolla sus labores de manera independiente, solo en caso de
emergencias o procedimientos complicados puede requerirse del auxilio de otros
profesionales, pero en términos generales cada empleado cumple con su labor de
manera independiente.

23.

¢Los empleados colaboran con la solucién de problemas de la empresay de qué manera
cree que lo hacen?

Los empleados colaboran tratando de resolver problemas presentados en sus
respectivas areas, y acuden a la gerencia o direccion si el problema que se presenta
necesita nuestra intervencion.

24.

De acuerdo a su opinién, ¢ el nivel de responsabilidad de sus empleados es bajo, medio
o alto, por qué?

Yo diria que nuestros empleados tienen una alta responsabilidad, ya que en sus manos
se pone la atencion de nuestros pacientes.




Anexo 8: Carta de Presentacion

ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”

Piura, 16 de octubre del 2019.
CARTA N° 211-2019/UCV-DEA

SENOR:

DR. LITTNER ENRIQUE FRANCO PALACIOS
- GERENTE GENERAL

GRUPO CARITA FELIZ S.A.

PIURA

De mi consideracién

Reciba mi cordial saludo, asi mismo en nombre de nuestra Universidad César
Vallejo, se le solicita el permiso para que el estudiante SR. GALLARDO GONZALES
FERNANDO ALONSO, identificado con D.N.I. N° 44340838, que se encuentra cursando
el IX ciclo en la Facultad de Ciencias Empresariales, de la carrera profesional de
Administracién pueda acceder a la informacién necesaria para su trabajo de investigacién
titulado: “Empowerment y su relacién con los estilos de liderazgo en los colaboradores
de la empresa Grupo Carita Feliz S.A., Piura 2019".

Es importante sefialar que esta actividad no conlleva ningtin gasto para su
institucion y que se tomaran los resguardos necesarios para no interferir con el normal

funcionamiento de las actividades propias de la empresa.

En ese sentido llegamos a Ud. conocedores de su alto espiritu solidario para que
sirva aceptar que su institucién sea objeto de este estudio y a la vez sirva de ayuda como

sugerencia para su empresa.

Sin otro en particular y agradeciéndole por su atencién a la presente, me despido
testimoniandole mi singular deferencia.

Atentamente, ey

m

RA DRA. NELIDA RODRIGUEZW
_PIuR® . COORDINADORA ESCUELA ADMINISTRACION
s UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PIURA

fb/ucv.piura
somosucv.edu.pe

#AsiEsLaUCV

Tel.: (073) 285900 anx.: 5501

> CAMPUS PIURA
Av. Prolongacién Chulucanas S/N Z.1.1II



Anexo 9: Formato de validacion de instrumento

ucv

UNIVERSIDAD
Césan VaLLLO

CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo, Chelos Aatonio Argulo G on oI Ne 0BARTSIO Magister

.............................................

...........................................................................................................

s BABO. T —
profesion. ... Licenciadoen Nl siootid  desempefidndome  actualmente
como... . —ocenke .en

e mwudoa.céuo oou;_?m

..................................................................................................................................

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion los instrumentos:

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario pars

colaboradores de Grupo | DERMCENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
Carita Fellz SA

1.Caridad /
2.0bjetividad o
3. Actualidad o
4. Organizacidn o
S5.Suficenda -
6.Intencionalidad -
7.Consistencia o
8.Coherencia PP
5. Metodologia P




Cuestionario para

colaboradores del Grupo | DEFACIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
Carita Feliz SA

1.Claridad ol

2.Objetividad A

3. Actualidad v
4.0rganizacion v
5.Suficiencia v
6.Intencionalidad v
7.Consistencia -
8.Coherencia v
9.Metodologfa v

En sefial de conformidad, firmo la presente en la ciudad de Piura a los 04 dias del mes
de Mayo del dos mil veinte.

Matr.
DNI :
Especialidad : 1OG(STICA -Reaxio) Huuea) - HACCEN 06
E-mail . onguloca Cuewirhud edo.pe




Anexo 10: Formato de evaluaciéon del instrumento

...

“ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL EMPOWERMENT EN LOS COLABORADORES DEL GRUPO
CARITA FELIZ S.A. PIURA,2019"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE [0 16 191 19 121 |26 |3 [ | |46 |81 |se Jev e |7 [ (w1 [es |91 Iwe
VALIDACON s 10 |18 3 |3 | 63 LJO | L
W e 3® 128 40 145 150 185 | | o8 | L I5_ 1% L 90 198 199
con un lenguaje 95
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas QA6
observables
3 Actualidad Adecuado al
enfogue tedrico -
sbordado en la 95
Investigacidn
4.0Organizacitn Existe una
organizacién
ftems
5. Suficlencia Comgrende los
FSpectos
necesarios en
cantidad y 7§
calidad.




G.intenclonaldiad | Adecuado  para
valorar a5
dimensiones del 95
tema de b
investigacidn
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- 95
cientificos de [a
investigacién
8.Coherencla Tiene relacién
entre las ‘K
variables e
indicadores
9 Metadologha La estrategia
responde a la 93
elaboracién de la
investigacidn

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd

validando. Deberd colocar la puntuacién que considere pertinente  a los diferentes enunciados,

Piurs, 04 de mayo del 2020

ey Y

[T ™ Corcvers
Magicier an de Meguons

Liceacadn n AdTeamtracdn
CLAD. N® 18480

mger: O oy oo Aegolo Corcvera
par: O643F5|0

Teléfono: S{IOSSENS
E-mait angulncs Quavvirtel, edo.pe




Anexo 11: Formato de validacién de instrumento

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEMN

CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo OK. MGYTV\L"‘US‘\“CN ont we G2 e
Cie. WOARS ACLW\ ™ «fT‘i”CPV'\j

o CONBTETU e, BB T

profesion. . ...‘)\W“\\* —Y"’?‘\doY .desempefidndome actualmente

com DOM &~\L EfCVQl“ s Pdw\‘mﬂwb‘
e e T

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion los instrumentos:

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones,

— e -
Cuestionario para
colaboradores de Grupo | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO = EXCELENTE
Carita Feliz SA

1.Claridad ‘ v

2.0bjetividad

3 Actualidad

NN

4.Organizacion

XN

5.5uficiencia

6.ntencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

NENEN

9.Metodologia




Cuestionario para
colaboradores del Grupo
Carita Feliz SA

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO

EXCELENTE

1.Claridad /
2.0Objetividad l/
3. Actualidad v
4.Organizacién v :
5.Suficiencia /

rd
6.Intencionalidad v
7.Consistencia l//
8.Coherencia l/
9.Metodologia v’

En sefial de conformidad, firmo la presente en la ciudad de Piura a los /€ del mes de

Mayo dos mil veinte.

Lic.
DNI

Especialidad

E-mail

Jose MarTin LOQL Xa\v\d\@_

oL RTAM

i\c\\w\'\\mk oM

o Tin lazo Saneh @ jvv\ou

\.comn



Anexo 12: Formato de evaluaciéon del instrumento

W ul!su!uuum

“ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL EMPOWERMENT EN LOS COLABORADORES DEL GRUPO
CARITA FELIZ S.A. PIURA,2019"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente Regular  Buena Muy Buena Excelante

Indicadores Criterios 0-20 Yu_‘o 41-60 61-80 81 - 100 OBSERVACIONES
(o 8 |9 j18 [0 > |9 IS B |61 8 T1 |78 (% %6 |91 |® | .
Lmuv&um s [ [ |20 [20 130 |38 : c: 5 : @ |48 70 .78 |®m |ss s |95 | w08
- 1.Claridad Esta formulado ‘ 3 ‘
con un lenguaje
apropiado | %D | | Il o e
- 2.0bjetividad Esta expresado i ' !
' ‘en  conductas qf
| observables l
| 3.Actualidad - Adecuado a ‘
' enfoque  tedrico qg’
[ abordado en la -
! im’ﬁwn ! S e L i | ] ——
4.Organizacién | Existe una ‘ !
organizacion | QC‘I 1
Iogica entre sus el
items :
5.Suficiencia Comprende los | ]
necesarios en , r v
cantidad y | ‘ ‘
calidad, )
i |




6.Intencionaldiad | Adecuade  para
valorar las ; C( S‘
dimensiones del
tema de la
investigacion

7.Consistencia Basado en
aspectos q &
tedricos-
cientificos de Ia
investigacion

8.Coherencia Tiene relacién =
entre las CS’
variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia
responde a la C(S’
elaboracion de la -
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 4.4 de mayo del 2020.
'l

te:  TOK MafTiw L/G\ZC‘ Lauche
DNI: OLIRFAMS
Teléfono: c\ (9 C 2 4 L( L( T

E-mail: i A \ a Lo Saw U\@J @ C} ma )| | com




Anexo 13: Formato de constancia de validaciéon

ST

CES&R VaLLEID

COMSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Ercka Julissa Suysuy Chambergo, con DNI M® 45361468, Magister 2an Gestion

Publlca WN* ANR: 13374, o= profeskdn Licencada  en Administracion
desempeflandome actuaimente coma Docante en UCV — PIURA

Por medio &2 |a presente hago constar gue he revisada con fines de Valldacion
05 Insumentos:

Cuesbionano

Luego de hader [as observaciones peninentes, puedo foemular 1as sigulentes
dpraciacliones.

Cusshorans oars
colaboradior=: d= GruDo | DEMCIENTE | ACEPTAELE BUE R MUY BUESNG | EXCELEMTE
Cants Faliz 54

. &
L Osndes

... X
1.0bjetrvdsd

) X
J Achushdiad

. oo i
4.OrEanmeaon

.. X
3 Euficenca

. X
E.Int=riaorabidad

. ; i
F.lonnsenos

. X
S Cohererioa
\ X

S.M=todoioms




Cuestionario para
colaboradores  del Gru po DEFICIEMNTE ACEFTAELE BUEND MY BLIEND EXCELENTE
Carita Feliz 54
. X
1.Claridad
L X
2.0bjetividad
) X
3.Actualidad
_— X
4.Organizacion
. X
5. suficiencia
_— X
&.Intencionalidad
. . X
7.Consistencia
) X
8.Coherencia
. X
9.Metodologia

En sefal de conformidad, firmo la presente en la ciudad de Piura a los doce del mes
de Mayo dos mil veinte.

e Kka, Soe Sl Matr. . Ericka Julissa Suysuy Chambergo
—_— DNI - 45361468
] Especialidad : Lic. en Administracion

CLAD . T E-mail > esuysuyc@ucvvirtual.edu pe
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Anexo 14: Formato Ficha de validacion

“ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL EMPOWERMENT EN LOS COLABORADORES DEL GRUPO

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

CARITA FELIZ S.A. PIURA,2019"

. __— Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21- 40 41- 60 61- 80 21 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION B 11 |16 |21 |26 [31 |36 |41 |4 |51 |56 |81 [66 |71 |76 |81 |86 |9 | 96
10 |15 [20 |25 [30 |35 |40 |45 |50 |55 [e0 (85 |70 |75 |s0 |85 |90 |35 | 100
1.Claridad Esta formulado a0
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado 80
en conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al 80
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion
4.0rganizacion Existe una 40
organizacion
logica entre sus
items
5.5uficiencia Comprende los 80
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.




6.Intencionaldiad | Adecuado  para 80
valorar las
dimensiones  del
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en Ll
aspectos
tedricos-
cientificos de Iz
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion 80
entre las
variables =
indicadores
9.Metodologia La estrategia 80

responde a2 la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIOMES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd

validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, DOCE de mayo del 2020.

Tl LT o i Mgtr.: Ericka Julissa Suysuy Chambergo
| —— v DNI: 45361468
r
CLAD - 13074 Teléfono: 990073448

E-mail: esuysuyc@ucvvirtual.edu. pe




Anexo 15: Formato de Confiabilidad de Instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD Césan VALLESO
P

FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE

INSTRUMENTO INVESTIGACION

DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE

Gallardo Gonzales, Fernando Alonso

1.2. TITULO DE PROYECTO DE

Estilos de liderazgo y su relacion con el
empowerment en los colaboradores del Grupo

INVESTIGACION Carita Feliz S.A. Piura, 2019
1.3. ESCUELA PROFESIONAL Administracion
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionarios

(adjuntar)

1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD

EMPLEADO

KR-20 kuder Richardson =l

Alfa de Cronbach. (x)

1.6. FECHA DE APLICACION

15 de marzo del 2020

1.7. MUESTRA APLICADA

10 colaboradores

CONFIABILIDAD

{NDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO:

Estilos de liderazgo: 0,811

Empowerment : 0,735

11l. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (Itemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

El cuestionario de estilos de liderazgo es altamente confiable debido a que el valor de
cronbrach es superior a 0.80, es recomendable su aplicacién

EL cuestionario de empowerment se recomienda la eliminacién de la pregunta 05 para
obtener un instrumento confiable (0.735).

Piura, mayo del 2020

COESPE N° 505

i 2 A IO




Anexo 16: Propuesta

Fortalecimiento de los estilos de liderazgo para mejorar el empowerment de

los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A.
1. Introduccién

Las organizaciones empresariales actuales estan avocadas a encontrar
soluciones a problemas sociales, sus bienes o servicios principalmente buscan
mejorar la calidad de vida del cliente o usuario; sin embargo, por la gran cantidad
de mano de obra, el gerente o reclutador busca en los colaboradores capacidad
para liderar, autonomia y creatividad. En las ciencias administrativas existen
herramientas diferentes para la puesta en marcha del liderazgo, tal como el
empowerment, ampliamente utilizada en las organizaciones actuales, puesto que
en su concepcion se considera el compromiso y la autonomia como caracteristicas
claves para el desempefio de las funciones tanto de los jefes como de los

colaboradores.

En este sentido, es de interés del presente estudio realizar una propuesta de
mejora para el Grupo Carita Feliz S.A., buscando fortalecer los estilos de liderazgo
gue repercutiran en las formas de trabajo de los encargados y colaboradores. En la
investigacion ya se conocieron los pormenores de los estilos de liderazgo
predominantes en los encargados, a partir de la informacién obtenida se busca
plantear ahora estrategias que mejoren la situacion actual entre los colaboradores,

potenciar las fortalezas y superar las deficiencias.

2. Objetivos

Como objetivo general radica en fortalecer los estilos de liderazgo para
mejorar el empowerment de los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A. Mientras

gue los objetivos especificos son:

a) lIdentificar los factores de los estilos de liderazgo en los gerentes del Grupo
Carita Feliz S.A.

b) ldentificar los factores del empowerment en los gerentes del Grupo Carita
Feliz S.A.



c) Potenciar el estilo de liderazgo transformacional en los gerentes del Grupo
Carita Feliz S.A.

d) Potenciar el estilo de liderazgo transaccional en los gerentes del Grupo
Carita Feliz S.A.

e) Mejorar la motivacion de los colaboradores del Grupo Carita Feliz S.A.

3. Justificacién

La propuesta se fundamenta en la importancia de los estilos de liderazgo en
el Grupo Carita Feliz S.A., por ser una empresa dedicada a la salud de la comunidad
piurana; en donde el trato con los pacientes y clientes es cercano; por lo tanto, el
trabajo en equipo es fundamental, y este puede ser reforzado con la herramienta

del empowerment.

Las estrategias que se han disefiado para reforzar los estilos de liderazgo
identificados en los resultados de la investigacion, para motivar e incentivar a todos
los colaboradores a ponerlo en practica. Ademas, de fortalecer las capacidades de
cada colaborador, para que adopte estilos de liderazgo y empowerment en sus
actividades diarias, buscando mejorar la estadia en el trabajo y el desempefio de

sus funciones

4. Anadlisis de evaluacion de los factores internos y externos

Tabla 10: Factores internos del Grupo Carita Feliz S.A.

PESO CALIF. VALOR

FACTORES INTERNOS (0-1) (1-4) POND.

FORTALEZAS

Motivacion constante al personal mediante charlas 0.15 4 0.60
Estimulacion al personal para la solucion de (o5 3 0.15
problemas

Compromiso e interés de los jefes con el personala g 1p 4 0.40
Su cargo

Autonomia del personal en el desarrollo de sus (.10 4 0.40
funciones

Participacion activa de los jefes en la toma de (o5 3 0.15
decisiones

Politicas flexibles para el personal 0.05 3 0.15

DEBILIDADES




Falta de capacitaciones a los jefes sobre liderazgo 0.10 1 0.10

Falta de capacitaciones al personal sobre

0.10 1 0.10
empowerment
Aus.enC|.a de planificacion previa a las charlas 0.05 1 0.05
motivacionales
Ausencia de evaluaciones de desempefio laboral 0.10 2 0.20
Falta de incentivos laborales por el buen desempefio 015 5 0.30
demostrado

1.00 2.60

Fuente: Elaboracion propia

Los factores internos que se identifican claramente tienen relacion con los estilos
de liderazgo y empowerment; la sumatoria de ambos factores es igual a 2.60;
reflejando que la empresa aun tiene deficiencias en lo estilos de liderazgo. Esto
permitird la elaboracion de estrategias que permitan superarlas y mejorarlas.

Tabla 11: Factores externos del Grupo Carita Feliz S.A.

PESO CALIF. VALOR

FACTORES EXTERNOS (0-1) (1-4) POND.

OPORTUNIDADES

Excelente imagen institucional 0.10 4 0.40

Incremento de la oferta laboral competente en la 10 3 0.30

Region

Crecimiento de la poblacién de Piura. 0.15 3 0.45

Acceso a nuevas tecnologias 0.10 3 0.30

AMENAZAS

Mejores  oportunidades laborales para los g 1g 3 0.30

colaboradores en la competencia

Crecimiento de la competencia de clinicas privadas ¢ 15 3 0.45

en Piura

Precio elevado de los servicios médicos 0.10 3 0.30

Escasez de medicamentos debido a crisis sanitarias  0.20 3 0.60
1.00 - 3.10

Fuente: Elaboracion propia

Los factores externos analizados, muestran una serie de factores que influyen en
la empresa en estudio, en la tabla muestra que, entre las oportunidades y

amenazas forman un total de 3.10, reflejando que para que la empresa logre un



optimo nivel de liderazgo y repercuta en su ventaja competitiva, es necesario

disminuir las amenazas que inciden en el funcionamiento de la empresa.



5. Andlisis FODA

F. INTERNOS

F. EXTERNOS

DEBILIDADES

FORTALEZAS
F1. Motivacién constante al personal mediante
charlas.
F2: Estimulacién al personal para la solucién de
problemas.
F3: Compromiso e interés de los jefes con el personal
a su cargo.

F4: Autonomia del personal en el desarrollo de sus
funciones.

F5: Participacion activa de los jefes en la toma de
decisiones.

F6: Politicas flexibles para el personal

D1: Falta de capacitaciones a los jefes sobre
liderazgo.

D2: Falta de capacitaciones al personal sobre
empowerment.

D3: Ausencia de planificacion previa a las
charlas motivacionales.

D4: Ausencia de evaluaciones de desempefio
laboral.

D5: Falta de incentivos laborales por el buen
desempefio demostrado.

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIA (FO)

ESTRATEGIA (DO)

O1: Excelente imagen institucional.

02: Incremento de la oferta laboral competente
en la Region.

O3: Crecimiento de la demanda de pacientes.
O4: Acceso a nuevas tecnologias.

Actividades de recreacion laboral (F3, F5, F6, O1,
04)

- Capacitaciones al personal sobre liderazgo y
empowerment (D1, D2, O103)

- Programacion de charlas motivacionales a los
colaboradores. (D3, 02, 03)

AMENAZAS

ESTRATEGIA (FA)

ESTRATEGIA (DA)

Al: Mejores oportunidades laborales para los
colaboradores en la competencia

A2: Crecimiento de la competencia de clinicas
privadas en Piura

A3: Precio elevado de los servicios médicos
A4: Escasez de medicamentos debido a crisis
sanitarias

- Ofrecer la oportunidad de trabajo en un ambiente
motivador. (F1, F2, F4, A1, A2)
- Evaluacion de los costos de la empresa (F3, A3, A4)

Programa de incentivos laborales para el
personal de la clinica (D4, D5, Al, A2)




6. Descripcidn de las estrategias

Se han identificado seis estrategias para promover los estilos de liderazgo y

el empowerment en el Grupo Carita Feliz S.A; a continuacién, se desarrollaran.

ESTRATEGIA FO: ACTIVIDADES DE RECRECION LABORAL

Descripcion de

la estrategia

La presente estrategia consiste en desarrollar actividades de
integracion para los colaboradores de la empresa, con el fin de
consolidar el trabajo en equipo y compafierismo en la entidad,
ayudando a liberar las tensiones producto del trabajo que se
desempefia. Asimismo, con esta estrategia se pretende mejorar el
clima laboral, lo que repercute directamente en la productividad

laboral.

- Mejorar el clima laboral y el trabajo en equipo.
- Aprovechar la disposicion de los jefes de la empresa, para
lograr su participacion en las diferentes actividades.

- Consolidar el compromiso e interés de los jefes inmediatos

Técticas - Fortalecer las politicas flexibles, mediante la planificacion de
tiempos de ocio.
- Potenciar la imagen institucional
- Aprovechar las nuevas tecnologias para facilitar las actividades
de esparcimiento.
Esta estrategia sera realizada durante el mes de agosto a diciembre
Programa

estratégico

del 2020, estando a cargo del Departamento de Recursos Humanos

de la empresa en coordinacion con las demas areas de la empresa.

Responsables

- Jefe de Recursos Humanos

- Administrador de la clinica

Recursos

Recursos materiales
Recursos humanos

Recursos econdmicos y financieros




Cronograma

de actividades

Actividades

Mesl Mes2 Mes3 Mes4 Mesb5

Identificar las
necesidades de los
empleados

Establecer los objetivos
y metas

Eleccion de las

actividades recreativas
(Deportes, cena por
dias especiales, juegos
de mesa, dinamicas)

Establecer las fechas a

desarrollar las
actividades

Realizar las actividades
elegidas
mensualmente
Evaluacioén de

resultados obtenidos

Fuente: Elaboracion Propia

Presupuesto

COSTO
MATERIALES CANT. P.U. TOTAL
Juegos de mesa 3 juegos S/.70.00 S/.210.00
Trofeo para ganador 1 unidad S/.120.00 S/. 120.00
Total S/. 330.00
COSTO COSTO
HONORARIOS CANT HORA SESION UNIT. TOTAL
Jefe de 1 4 horas 6 S/.35.00 S/.840.00
recursos
humanos
- COSTO
Servicios CANT. P.U. TOTAL
Alquiler de cancha 3 horas S/.60.00 S/.180.00
deportiva
Cena laboral 2 veces S/.200.00 S/.400.00
Fiesta de cumpleafos 5 veces S/.210.00 S/.1,050.00
(fin de mes)
Total S/.1,630.00

Total de presupuesto: S/. 2,800.00




La estrategia es viable, ya que la clinica cuenta con los recursos

o necesarios para su implementacion. Ademas, esto permitira que los
Viabilidad _ ) . - L

trabajadores interactien con sus compafieros y las demas areas,

generando un clima laboral adecuado.




ESTRATEGIA DO: CAPACITACIONES AL PERSONAL SOBRE LIDERAZGO Y
EMPOWERMENT

Descripcion de
la estrategia

La estrategia se basa en realizar capacitaciones al personal con el fin
de brindar las herramientas para fortalecer el liderazgo de los jefes
iInmediatos y promover el empoderamiento de los trabajadores. Esto
lograra un clima laboral adecuado, permitiendo la retroalimentacion
entre jefes y personal a cargo. Ademas, las capacitaciones ayudaran
a mejorar las habilidades de los colaboradores, lo que repercute
positivamente en la calidad del servicio brindado.

Tacticas

- Incentivar el liderazgo de los jefes inmediatos en el Grupo Carita
Feliz.

- Consolidar el empowerment de los colaboradores,
preparandolos para asumir responsabilidades superiores.

- Mejorar la imagen institucional ofreciendo calidad en el servicio,
a través de profesionales capacitados.

- Aprovechar el crecimiento de la demanda para captar un mayor
namero de clientes, mediante la potencializacion del capital

humano.

Programa

estratégico

La presente estrategia se llevara a cabo en los periodos mensuales,
desde agosto hasta diciembre del 2020, y sera dirigida por el gerente
y administrador de la empresa, con previa coordinacion con un
entrenador con experiencia en liderazgo y empoderamiento, que

ayuden a mejorar las habilidades de los colaboradores.

Responsables

- Gerente y administrador del Grupo Carita Feliz S.A

- Entrenador en liderazgo y empoderamiento

Recursos

Recursos humanos
Recursos materiales y fisicos

Recursos econémicos y financieros




Cronograma

de actividades

Actividades

Mesl Mes2 Mes3 Mes4 Mesb5

Definicién de los
objetivos de las
capacitaciones

Separar al personal en
dos grupos: jefes vy
empleados

Establecer los temas a
tratar y elaborar los
contenidos

Establecer un horario
para las capacitaciones

Llevar a cabo el taller
de liderazgo

Llevar a cabo el taller
de empowerment

Elaborar un taller
conjunto entre jefes y
empleados

Evaluacion de
resultados

Fuente: Elaboracion Propia

Presupuesto

MATERIALES DE COSTO
OFICINA CANT. TOTAL
Lapiceros 4 docenas S/.1.00 S/.48.00
Plumones de pizarra 2 paquetes S/.16.60  S/.33.20
Hojas dinas A4 3 paquetes S/.13.00 S/.39.00
Grapas 1 caja S/.2.50 S/. 2.50
Total S/.122.70

HONORARIOS CANT HORA SESION

COSTO COSTO

UNIT. TOTAL

Gerente 1 2 2 S/. S/.240.00
horas 60.00

Administrador 1 2 2 S/. S/.140.00
horas 35.00

Entrenador 1 4 8 S/. S/.1,920.0
horas 60.00 0

Total S/.

2,300.00




COSTO

COFEEBREAK CANT. P.U. TOTAL

Cifrut 3L 16 botellas S/. 450 S/.72.00

Queque 3unidades S/. 1250 S/.37.50
Total S/. 109.50

Total presupuesto: S/. 2,532.20

Viabilidad

Esta estrategia es viable, ya que, la empresa en mencién cuenta con
los recursos necesarios para la puesta en marcha. Ademas, permitira
que se mejoren las habilidades de liderazgo y autonomia de los
trabajadores, logrando asi, que sus funciones se desarrollen
adecuadamente.




ESTRATEGIA DO: PROGRAMACION DE CHARLAS MOTIVACIONALES A LOS
COLABORADORES

Descripcion
de la

estrategia

La estrategia se basa en la programacién de charlas motivacionales a
los trabajadores, con la finalidad que los gerentes mantengan una
figura de liderazgo frente a sus equipos de trabajo garantizando el
compromiso con el cumplimiento de sus actividades. Ademas, esto
permitird que exista una mejor organizacion y que los colaboradores

tengan conocimiento de las fechas programadas.

Tacticas

- Mejorar el proceso de planificacion previo a la ejecucion de las
charlas.

- Aprovechar la oferta laboral existente para atraer el capital
humano calificado.

- Captar clientes, mediante la calidad de atencion de los

colaboradores.

Programa

estratégico

La presente estrategia se llevara a cabo en los periodos mensuales de
agosto hasta diciembre del 2020, y sera dirigida por los gerentes del
Grupo Carita Feliz S.A., quienes deben seguir motivando a sus
respectivos equipos de trabajo en el cumplimiento de sus actividades

diarias.

Responsable

Representante del equipo de gerentes.

Recursos humanos

Recursos Recursos materiales y fisicos
Recursos econdmicos y financieros
Actividades Mes1l Mes2 Mes3 Mes4 Mesbh

Elaborar las estrategias

del tema a estudiar.
Cronograma Difundir el evento al
de area dirigida.
actividades Ejecucion de la

capacitacion.
Supervisar el adecuado
cumplimiento.

Realizar pruebas vy
corregir

Evaluar resultados.




Fuente: Elaboracion Propia

MATERIALES DE OFICINA

PARTIDA CANT. P.U. COSTO TOTAL
Lapiceros mixtos 14 docenas S/.760 S/. 106.40
Plumones mixtos 03 docenas S/.25.50 S/. 76.50
Hojas dinas A4 5 millares S/.14.00 S/. 70.00
Sobre manila A4 5 paquetes S/.10.30 S/. 51.50
S/. 304.40
Presupuesto
COFEEBREAK
COSTO
PARTIDA CANT. P.U. TOTAL
Cifrut 3L 20 botellas S/. 450 S/ 90.00
Galletas Soda V 80 paquetes S/. 3.60 S/. 288.00
S/, 378.00
Total de presupuesto S/. 1,412.40
La estrategia estara encargada a los gerentes; puesto que se observd
o un gran desempefio en sus funciones como lideres de equipo. Por
Viabilidad

tanto, se considera viable, ya que la organizacion en cuestién cuenta

con los recursos necesarios para su ejecucion.




ESTRATEGIA FA: OFRECER OPORTUNIDADES DE TRABAJO EN UN AMBIENTE

MOTIVADOR

Descripcion de

la estrategia

La presente estrategia consiste en generar un ambiente de trabajo
motivador. Puesto que si bien, se realizan charlas motivacionales
constantes, éste no es el Unico factor que afecta la motivacion del
personal. De esta manera se puede hacer frente a la competencia,
logrando que los trabajadores que cuentan con un desempefio 6ptimo,
permanezcan en la empresa, garantizando un servicio de calidad para

los clientes.

Tacticas

- Complementar la motivacién que reciben los colaboradores

- Mejorar la estimulacion intelectual del personal mediante un
ambiente laboral adecuado.

- Consolidar la autonomia del personal mediante herramientas
gue faciliten el cumplimiento de sus funciones.

- Evitar que el capital humano calificado se dirja a la
competencia.

- Reducir el impacto del aumento de competidores en la region.

Programa

Estratégico

Esta estrategia se llevara a cabo por medio del jefe de recursos
humanos y el gerente de la empresa, quienes seran los encargados
de crear un ambiente adecuado para los trabajadores, dependiendo

del area en la que laboren.

Responsables

- Gerente General de la empresa

- Jefe de recursos humanos

Recursos

Recursos materiales
Recursos humanos

Recursos econdmicos y financieros




Cronograma

de actividades

Actividades

Mesl Mes2 Mes3 Mes4 Mesb5

Identificar las
necesidades de los
trabajadores

Mantener el orden vy
limpieza del espacio de
trabajo

Crear un ambiente de
apoyo

Plantear estrategias de
crecimiento para cada

area

Evaluacion para los
ascensos de trabajo
Establecer flexibilidad
en los horarios

Lograr que el
trabajador cumpla sus
metas

Evaluar resultados

Fuente: Elaboracion Propia

Presupuesto

COSTO
MATERIALES CANT. P.U. TOTAL
Lapiceros 4 docenas S/.1.00 S/.48.00
Plumones de pizarra 2 paguetes S/.16.60 S/.33.20
Hojas dinas A4 3 paquetes S/.13.00 S$/.39.00
Limpia vidrios 5 unidades S/.7.60 S/.38.00
Trapeador 5 unidades S/12.00 S/.60.00
Desinfectante 5 galoneras S/.20.60 S/.103.00
Alcohol en gel 10 unidades S$/10.00 S/100.00
Total S/1.421.20
COSTO COSTO
HONORARIOS CANT HORA SESION UNIT. TOTAL
Gerente 1 2 horas 5 S/. 60.00 S/.600.00
Jefe de recursos 1 2 horas 10 S/. 45.00 S/.900.00
humanos
Supervisor de 1 3 horas 12 S/.35.00 S/.1,260.00
limpieza
Total S/. 2,760.00

Total de presupuesto: S/. 3,181.20




Esta estrategia es viable, ya que la empresa cuenta con los recursos

o necesarios para su elaboracion. Ademas, esto ayudarad a que los
Viabilidad . i

colaboradores se sientan cémodos en la empresa y logren su

desarrollo profesional.




ESTRATEGIA FA: EVALUACION DE LOS COSTOS DE LA EMPRESA

Descripcion de

la estrategia

La presente estrategia tiene por finalidad realizar la evaluacion de los
costos, que permita realizar una comparacion de los precios que se
ofrecen en el mercado, con el fin de establecer estrategias propias de
precios y evitar la disminucion de los clientes. Esto teniendo en
cuenta, que la competencia se incrementa y se necesita de un servicio
de calidad a un precio justo, tomando en cuenta la estructura de costes

de la empresa.

Tacticas

- Consolidar el compromiso e interés de los jefes inmediatos con
la empresa.

- Evitar ofrecer un precio elevado de los servicios médicos que lo
convierta en inaccesible.

- Disminuir los efectos de la escasez de medicinas ante la
presencia de crisis sanitarias

- [Establecer alianzas estratégicas con los principales

proveedores para mitigar el alza de los costos

Programa

Estratégico

Esta estrategia se llevar4 a cabo de manera mensual de agosto a
diciembre del 2020, por medio del jefe de recursos humanos y el
gerente de la empresa, quienes seran los encargados de crear un
ambiente adecuado para los trabajadores, dependiendo del area en la
gue laboren.

Responsables

- Gerente General de la empresa
- Administrador
- Jefe de contabilidad

Recursos

Recursos materiales
Recursos humanos

Recursos econdmicos y financieros




Cronograma

de actividades

Actividades

Mesl Mes2 Mes3 Mes4 Mesb5

Asignar cada érea
como una unidad
productora

Determinar los costos
directos de la empresa

Determinar los costos
indirectos

Determinar costos
totales y unitarios
promedios

Evaluar las diferentes
alternativas de accion
de la clinica

Elegir aquella que
genera menores costos

Establecer los nuevos
precios del servicio
médico

Elaboracion Propia

MATERIALES DE COSTO
OFICINA CANT. P.U. TOTAL
Lapiceros 4 docenas S/.1.00 S/.48.00
Plumones de pizarra 2 paguetes S/.16.60 S/.33.20
Hojas dinas A4 3 paquetes S$/.13.00 S/.39.00
Grapas 1 caja S/.2.50 Sl. 2.50
Total S/. 122.70
Presupuesto COSTO COSTO
HONORARIOS CANT HORA SESION UNIT. TOTAL
Gerente 1 2 horas 2 S/. 65.00 S/.260.00
Administrador 1 2 horas 2 S/. 35.00 S/.140.00
Jefe de 1 5 horas 10 S/. 60.00 S/.3,000.00
contabilidad
Total S/. 3,400.00
Total presupuesto: S/3,512.70
Esta estrategia es viable, puesto que se cuenta con los recursos
o necesarios para su ejecucion. Ademas, esto permitira que, la empresa
Viabilidad

establezca su estrategia de precios mejorando la accesibilidad al

servicio de salud.




ESTRATEGIA DA: PROGRAMA DE INCENTIVOS LABORALES PARA EL PERSONAL

DE LA CLINICA

Descripcion de

la estrategia

Este programa de incentivos laborales, se debe desarrollar con la
finalidad de ofrecer un valor agregado a los colaboradores,
reconociéndolos por el buen desempefio demostrado. Asimismo, ello
es primordial como medida de retencion del personal, tomando en
cuenta que la competencia en este sector aumenta y, para brindar un
servicio de calidad, se requiere de un personal capacitado para sus

funciones.

- Iniciar con el desarrollo de evaluaciones de desempefio laboral.

- Otorgar incentivos laborales por el buen desempefio

demostrado
Tacticas - Mitigar el efecto de las oportunidades laborales ofrecidas por
los competidores.
- Hacer frente a la competencia, reteniendo al personal médico
calificado
Esta estrategia se llevard a cabo desde el mes de septiembre a
diciembre del 2020 y estara a cargo del jefe de recursos humanos y el
Programa

Estratégico

gerente de la empresa, quienes seran los encargados de realizar las
evaluaciones de desempeiio de manera mensual para otorgar

incentivos monetarios y no monetarios.

Responsables

- Gerente General de la empresa

- Jefe de recursos humanos

Recursos

Recursos materiales
Recursos humanos

Recursos econémicos y financieros




Actividades Mesl Mes2 Mes3 Mes4
Definicion de los objetivos
del programa
Eleccion de los incentivos
Elaborar el presupuesto
destinado a los incentivos
Cronograma Coml_micar a los
trabajadores las metas a
de actividades  cumplir para obtener los
beneficios
Desarrollar las
evaluaciones de
desempeiio laboral
Comunicar al personal al
ganador
Analizar el efecto de los
incentivos en el personal
Fuente: Elaboracion Propia
MATERIALES DE COSTO
OFICINA CANT. P.U. TOTAL
Lapiceros 4 docenas S/.1.00 S/.48.00
Folder manila 3 paquetes S/.4.50 S/.13.50
Hojas dinas A4 3 paquetes S$/.13.00 S/.39.00
Grapas 1 caja S/.2.50 S/. 2.50
Total S/.103.00
COSTO COSTO
HONORARIOS CANT HORA SESION UNIT. TOTAL
Gerente 1 2 horas 2 S/. 65.00 S/.260.00
Presupuesto Jefe de recursos 1 2 horas 15 S/.35.00 S/.1,050.00
humanos
Total S/.1,310.00
COSTO
OTROS CANT. P.U. TOTAL
Diplomas de 24 unidades  S/.15.00 S/.360.00
reconocimiento
Bono de productividad 4 meses S/.550.00 S/2,200.00
laboral
Total S/.2,560.00

Total presupuesto: S/3.973.00




Esta estrategia es viable, puesto que se cuenta con los recursos
Viabilidad necesarios para su ejecucion. Ademas, esto lograra la retencion del

personal necesario para ofrecer un servicio médico de calidad.

Tabla 12: Presupuesto Total

Estrategias Costo
Actividades  de recreacion S/. 2,800.00
laboral
Capacitaciones al personal S/. 2,532.20
sobre liderazgo y empowerment
Programacion de charlas S/.1,412.40
motivacionales a colaboradores
Ofrecer la oportunidad de trabajo S/. 3,181.20
en un ambiente motivador
Evaluacion de los costos de la S/. 3,512.70
empresa
Programa de incentivos S/. 3,973.00
laborales para el personal de la
clinica

Costo total S/.17,411.50

Fuente: Elaboracion Propia
7. Analisis de costo efectividad

Las estrategias propuestas en la investigacion ascienden a un total de
S/.17,411.50, las cuales se enfocan en la potencializacién del liderazgo y el
fomento de un adecuado clima laboral, que permita mejorar la autonomia del
personal. Las estrategias en su totalidad estdn a cargo del gerente general y
jefe de recursos humanos del Grupo Carita Feliz S.A y su implementacion
permite la mejora de la productividad de los colaboradores y la retencion del
personal calificado para cada puesto de trabajo. Ademas, estas estrategias
permitiran el incremento de la calidad del servicio que se brinda en la clinica, lo
gue ayuda a fortalecer la imagen institucional y captar una mayor cantidad de
clientes, contribuyendo asi a la mejora de los ingresos, demostrando que la

propuesta es viable y efectiva.



