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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la variable de liderazgo, en una empresa del sector comercial.

La modalidad utilizada fue intervencidn de tipo descriptivo de disefio transversal, ya
que son estudios disefiados para medir la prevalencia de un resultado en una poblacion
definida y en un punto especifico de tiempo. Y descriptivo debido a que describen la
frecuencia de un resultado en una poblacion definida. La encuesta fue aplicada en una
empresa del sector comercial con sede en Girardot, Cundinamarca, conformada por 19
colaboradores vinculados a esta organizacion.

Para recolectar los datos se ejecuto la encuesta por aéreas a cada uno de los
colaboradores; Se utilizé el instrumento de clima organizacional de (Castafio Benjumea,
2014), que consta de 44 preguntas las cuales arrojan datos para clima organizacional,
liderazgo transformacional y variable de resultados de Bass y Avolio, adaptado por
Mendoza Martinez (2006), consta de 11, 6 y 3 variables respectivamente.

Los resultados fueron analizados con la software SPSS version 23, concluyendo
segun resultados obtenidos en el presente estudio que en el modelo de clima organizacional
de la empresa, la variable de empoderamiento presenta debilidad con un porcentaje 67,11%
y en el modelo de liderazgo transformacional la variable de consideracion individual
presenta debilidad también con un porcentaje del 67.11%.

Palabras clave: Clima organizacional, liderazgo, variables y resultado.



Abstract

The objective of this research was to analyze the relationship between the organizational
climate and the leadership variable in a company in the commercial sector.

The modality used was descriptive intervention of transversal design, since they are studies
designed to measure the prevalence of a result in a defined population and at a specific
point of time. And descriptive because they describe the frequency of a result in a defined
population. The survey was applied in a company of the commercial sector with
headquarters in Girardot, Cundinamarca, conformed by 19 collaborators linked to this
organization.

To collect the data, the survey was carried out by air to each of the collaborators; The
organizational climate instrument was used (Castafio Benjumea, 2014), which consists of
44 questions which yield data for organizational climate, transformational leadership and
variable results of Bass and Avolio, adapted by Mendoza Martinez (2006), consists of 11 ,
6 and 3 variables respectively.

The results were analyzed with the software SPSS version 23, concluding according to the
results obtained in the present study that in the organizational climate model of the
company, the variable of empowerment shows weakness with a percentage of 67.11% and
in the model of transformational leadership the variable of individual consideration shows

weakness also with a percentage of 67.11%.

Keywords: Organizational climate, leadership, variables and result.
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Introduccioén

A través de los afios las organizaciones han ido evolucionando con nuevos modelos
que les permite transformarse en organizaciones inteligentes, han ido entendiendo que las
condiciones cambiantes del entorno les exige adherirse a los procesos modernos, los cuales
les permite potenciar el que hacer de los colaboradores, el desarrollo de sus acciones y de
esta manera incidir en las politicas para el cumplimiento de sus objetivos corporativos; se
pretende entonces articular procesos y herramientas para crear el mejor clima
organizacional y un liderazgo transformacional para proyectarse de manera integral.

Las organizaciones estan sumidas en el desconocimiento de procesos que le ayuden
a implementar instrumentos para ir a la vanguardia, un modelo holistico que tenga una
perspectiva real donde el colaborador tenga un valor intangible, valioso, una vision integral
del ser humano, para evitar la desercion, rotacion, y mantener un excelente clima
organizacional.

Se buscO entonces con la intervencion de este proceso contribuir y entrar a
diagnosticar el clima organizacional y el liderazgo transformacional y conocer como estan
impactando, la facilidad al cambio, el empoderamiento, el sentido de pertenencia por la
organizacion, la comunicacion organizacional, la comunicacion interna, la motivacion, el
manejo de conflictos las relaciones, el reconocimiento, las condiciones laborales, las
politicas y préacticas, las consideraciones y estimulacién individual, la influencia de
atributos, la inspiracion motivacional, la tolerancia psicoldgica, la efectividad, el esfuerzo
extray la satisfaccion, todo esto en pro de la organizacién.

En la escuadra de esta intervencidn se presume articular a la organizacion en los

procesos Y las variables que debe tener una organizacion y brindarles las herramientas que
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la acerquen a estar preparadas en los constantes cambios en el entorno y ayudarlas a

optimizar sus competencias y dirigir sus esfuerzos para la generacion de un impacto social.

Objetivos

Objetivo General

Diagnosticar el clima organizacional y el liderazgo transformacional de una

empresa del sector comercial.

Objetivos Especificos

e Jerarquizar las variables de clima organizacional para la organizacion y para cada
una de las aéreas que conforma el area de comercializacion.

e Jerarquizar las variables de liderazgo en la empresa y en cada una de las areas.

e Establecer las diferencias significativas por areas en las variables de clima
organizacion y el liderazgo.

e Proponer un plan de mejoramiento del clima organizacional y liderazgo para la
organizacion a intervenir.

Presentacion de la organizacion

Sector comercial de Girardot

La economia que mueve el entorno del municipio de Girardot es diversa y estéa clasificada
por sectores econdémicos.

Sector comercial: Girardot es un centro eminentemente comercial ya que surte a los
municipios circunvecinos del departamento de Cundinamarca y aun de los departamentos
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del Tolima y Huila. en la ciudad funcionan la mayoria de las entidades bancarias y
financieras que operan en el pais, las cuales han construido modernas instalaciones asi
como agencias representantes de importantes firmas nacionales e internacionales, como
Carrefour, tiendas olimpica sao, almacén éxito ley, Surtimax, Colsubsidio, Cafam,
empresas de transporte aéreo y terrestre de carga y turisticas, etc.

Se encuentra desde 1.928 la camara de comercio de Girardot.

La federacion nacional de comerciantes “Fenalco”, que funciona desde 1.948, en Girardot.

Comercializacion de motocicletas en Colombia.

Segun las mas recientes cifras de Fenalco y la Andi sobre venta de motocicletas, entre el
2013 y septiembre pasado, han ingresado al parque automotor del pais 2.256.632 motos. Si,
leyo bien, en apenas cuatro afios, se matricularon en el pais mas de 2 millones de estos
vehiculos.

De acuerdo con Dario hidalgo, experto de movilidad y director de transporte sostenible de
wri, el auge de las motos tiene que ver con la falta de politicas publicas de las ciudades, que
les den garantias a los usuarios que utilizan los medios de transporte masivo.

Segun hidalgo, la mayoria de usuarios de las motos provienen de quienes antes usaban el
transporte publico y una pequefia fraccion de usuarios de carro que migraron a este medio
por ser una opcion mucho mas agil, sobre todo en las ciudades con alta congestion como
Bogota y Medellin.

De hecho, en estas dos ciudades se han vendido, entre 2013 y 2017, casi el 26 por ciento de
las motos que se comercializaron en todo el pais, con una contribucion del 14,7% en el caso
de Bogota y el 11,1% en el caso de Medellin.

en el tercer lugar se encuentra Cali con el 9,8% de participacion en el mercado, seguido por
el sur del pais con el 6,6% (conformado por los departamentos del Cauca y Narifio) y
monteria con el 5,2%.

De acuerdo con varias encuestas realizadas en los Gltimos afios, la motocicleta paso de ser
un lujo a ser un impulsor del desarrollo econdmico del pais, ya que apoya la subsistencia de
7,8 millones de familias populares, que basan sus ingresos en el uso de su moto en oficios
como mensajeria, domicilios, e incluso actividades ilegales como el mototaxismo.

Las cifras muestran que el 53,8% de los motociclistas pertenecen a los estratos 1y 2, y el
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98,56% a los estratos 1, 2, 3y 4. el 91,9% de los motociclistas son empleados, trabajadores
independientes o estudiantes.

Para hidalgo, otra de las razones por las que los colombianos compran mas motos tiene que
Ver con su sostenimiento, que es mucho menor incluso que el pago del transporte pablico.

“las motos ofrecen las ventajas de acceso punto a punto directo. Ademas tiene costos muy
bajos o nulos de estacionamiento. Incluso los seguros son muy baratos y los impuestos por
propiedad de las motos también son bajos. Estos factores son los que empuja el crecimiento
del uso de la moto frente a otros medios de transporte”, indica el experto de movilidad.

Aunque Dario Hidalgo considera que el uso de la moto si va en aumento, cree que su
demanda no desbordara la infraestructura de las ciudades, ya que estos vehiculos no
generan un efecto de congestién alto y desde el punto de vista de estacionamiento, los
parqueaderos se vienen acomodando para guardar incluso 6 motos en el mismo espacio
donde cabe un carro.

“no existe realmente una manera para disefiar una ciudad para las motos. en paises como
china e indonesia, donde la mayoria de personas se mueven en motos, las vias en las que
transitan las motocicletas son las mismas de los carros. Estas no se disefian para transito
exclusivo de motos”, explico el experto a portafolio.co, ante la pregunta que muchos
colombianos se hacen de por qué no construir vias para transito de estos vehiculos.

De acuerdo con hidalgo, los problemas graves de las motos vienen de dos temas, el primero
la accidentalidad vial.

En Colombia, la mitad de muertes en accidentes de trafico son causadas por motos. EI 90
por ciento de la mortalidad de los eventos causados por motociclistas son quienes van
manejando la moto y el 10 por ciento restante de peatones que son embestidos por estos
vehiculos.

Para Hidalgo, esto es un tema de salud publica grave. Con el aumento de las motos en las
calles del pais, las cifras de accidentalidad han subido en los ultimos 6 afios.

El otro factor grave es el tema de contaminacion del aire. Las motos, a pesar de ser
vehiculos livianos, no tienen elementos de control de emisiones, que tienen un impacto
mucho mas alto que el de los automoviles.

¢De ddnde vienen las motos que circulan en el pais?

Segun cifras de la DIAN a julio de 2017, las motocicletas ensambladas en Colombia
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representaron el 94% del total del mercado, mientras que las motocicletas importadas
aportan el 6%, las cuales son en su mayoria de alta gama y de uso deportivo.

Las motocicletas importadas en Colombia tienen como principal pais de origen china con
una particion del 61,95%, equivalente a 9.684 unidades, seguida por india con 1.568
unidades importadas.

Brasil ocupa el tercer lugar con el 10% de participacion e indonesia el cuarto lugar con el
8,19%, equivalente a 1.280 unidades; en el Gltimo puesto del ranking de los principales 5
paises se encuentra Alemania con el 3,44%.

el material importado de las motocicletas ensambladas en Colombia proviene
principalmente de la india, quien es el mayor proveedor para el mercado local con una
participacion del 50,3%, seguido por china con 86.759 unidades y 33% de participacion, en
tercer lugar, se encuentra Taiwan con 6 puntos porcentuales, equivalente a 15.760
unidades; Tailandia ocupa el cuarto lugar seguido por indonesia con 2,8% y 2,6%,
respectivamente.

Las marcas preferidas por los colombianos en cuanto a las marcas mas compradas, Bajaj
lidera en el mercado con una participacion del 26%. En segundo lugar, estan las
motocicletas Yamaha (19,1%) y Honda ocupa el tercer lugar (16,2%), todas estas
mantienen su posicion en lo corrido del afio; Akt cuenta con el 13% de la torta del mercado;
Suzuki ostenta el quinto lugar (7,9%); seguido por Kymcoo (5%). La marca de
motocicletas Hero esta con el séptimo lugar (3,9%), en octavo lugar esta Tvs (3,9%);
Victory ocupa el noveno lugar con una participacion del 1,6%, en el décimo puesto
Kawasaki (0,7%), y el resto de las marcas representan el 2,7%.

La empresa Auteco con las marcas Bajaj, Kymco, Kawasaki, Ktm y Victory tiene una
participacion del 33,5% y el grupo corbeta con las marcas Akt (Akt,Tvs y Royal Enfield)
cuentan con el 17,1%.del total de motocicletas matriculadas a septiembre de 2017, las tipo
calle: Street/sport participan con el 58,35% del total del mercado, las scooter 10,48%, las
tipo Moped 9,7%, las de uso deportivo enduro 9,66%, alta gama 1,07% Yy las que estan sin
clasificar 10,74%.

Las motocicletas enduro que por sus caracteristicas son altamente usadas en las zonas
rurales y en el campo, ademas de las actividades propiamente deportivas, presentaron un
incremento del 16,6%, pasando de matricular 30.477 unidades en 2016 a 35.545 unidades
en 2017. de forma similar, las motocicletas de alta gama aumentaron su participacion en el
mercado pasando de 0,6 puntos porcentuales en 2016 a 1,07% en 2017. (Acosta, 2017)
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Capitulo |

1. Metodologia de la Investigacion

1.1. Tipo de Estudio

El tipo de estudio utilizado fue un disefio descriptivo transversal, debido a que este tipo de
estudio esté disefiado para medir la prevalencia resultado en una poblacién definida y en
un punto especifico de tiempo y transversal debido a que describe la frecuencia de un

resultado en una poblacion definida.

1.2. Instrumento para la recoleccion de la informacion

En la presente investigacion se utilizé un instrumento de medicidn de clima organizacional

y un instrumento de liderazgo disefiado por el doctor Castafio Benjumea (2014).

El cuestionario contiene veinte (20) variables relacionadas y ochenta (80) preguntas con
respuestas disefiadas segun un diferencial semantico que para la tabulacion y analisis se
convirtid en escala Likert, siendo 1 siempre, 2 casi siempre, 3 casi nunca, 4 nunca, los
items en conjunto arrojan una percepcion sobre el clima organizacional, el liderazgo

transformacional y las variables de resultado.

1.3. Poblacién
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La poblacion naturaleza de estudio fueron los colaboradores de una empresa del sector
comercial de las areas administrativa, ventas y posventas de la cuidad de Girardot, en el
departamento de Cundinamarca, donde los diecinueve (19) integrantes de la organizacion

participaron de manera proactiva.

14. Muestra

En este caso se realiza un censo debido a que se aplica el instrumento de medicion al total
de la poblacion objetivo, obteniendo exactamente la distribucion de las variables

estudiadas, analizando los resultados de toda la poblacién (Casal & Mateu, 2003).

1.5. Recoleccion de los datos

Se aplicé la encuesta de manera andnima para proteger la identidad de los participantes y
obtener veracidad en las respuestas de la misma. Se llevé a cabo la implementacion del
instrumento mediante el formulario en forma impresa, de manera presencial y por areas a

los diecinueve colaboradores de la organizacion.

1.6. Tabulacién de los datos

Se tabularon todas las encuestas en un libro de Excel, para posteriormente crear una base
datos en el software SPSS-22 y se procedi6 a elaborar tablas de estadistica, de muestra
Unica y media, para las variables clima organizacional, liderazgo transformacional y

variable de resultados, asi dar respuesta a los objetivos de la investigacion.
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1.7 Variables de investigacion

Facilitacion para el cambio: Es la suma de habilidades y herramientas para crear
condiciones para desarrollar efectivamente procesos, fomentando y sensibilizando la
participacion y el compromiso de las personas involucradas ante cualquier cambio
propuesto.

Empoderamiento: Proceso por medio del cual se concede a un individuo, comunidad o
grupo social de un conjunto de herramientas para aumentar su fortaleza, mejorar sus
capacidades y acrecentar su potencial.

Sentido de Pertenencia: es la satisfaccion de una persona al sentirse parte integrante de
un grupo. El sujeto, de este modo, se siente identificado con el resto de los integrantes,
a quienes entiende como pares. El sentido de pertenencia es el agrado gue tiene una
persona de sentirse integrante de un grupo. haciendo sentir a la persona mas segura, es
el vinculo entre un trabajador y la empresa donde labora, en este caso, el trabajador se
sentird identificado con los valores y objetivos de la empresa de tal manera que estaria
dispuesto a defenderlo ante cualquiera.

Comunicacion Organizacional: La comunicacion organizacional es el conjunto de
acciones, procedimientos y tareas que se llevan a cabo para transmitir o recibir
informacion a través de diversos medios, métodos y técnicas de comunicacion interna y
externa con la finalidad de alcanzar los objetivos de la organizacion.

Comunicacion interna: La comunicacion interna es la comunicacién dirigida al

cliente interno, es decir, al trabajador. Nace como respuesta a las nuevas necesidades de
las compafiias de motivar a su equipo humano y retener a los mejores en un entorno

empresarial donde el cambio es cada vez mas rapido.
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= Motivacion. La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo y es transferida por un impulso que
conduce a una persona a elegir y realizar una accién

= Negociacién y Manejo de Conflictos: Competencia de un individuo para resolver
eficazmente situaciones, hechos, mejorando la calidad de las decisiones e interviniendo
de manera equitativa para ambas partes, evitando la manipulacion de sus intereses
personales.

= Relaciones: Es la interaccion correspondiente entre los colaboradores y la estructura
organizacional, para la comunicacion de ideas, coordinacion de actividades;
estableciendo un flujo de informacion adecuado para el logro de los objetivos y metas
planificados, creando un ambiente laborar estable.

= Reconocimiento por la labor: Son las acciones encaminadas a la distincion de una
persona o equipo de trabajo por los logros realizados, socializando su compromiso
frente a la organizacion.

= Condiciones de trabajo: Es el entorno laboral, en el que se desempefian los
colaboradores, la calidad de vida, la seguridad y su bienestar para dentro de la
organizacion.

= Politicas y Practicas: Es el respeto, buenas practicas y cumplimiento por las normas,
reglas, objetivos y metas establecidas en la estructura organizacional a la que se

pertenece.

Las variables del liderazgo transformacional fueron tomadas del instrumento de
Mendoza Martinez bajo el modelo teérico de Bass y Avolio modificado, donde se agrega el

componente de la tolerancia psicolégica.
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= Consideracion individual: Presta especial atencién en las necesidades y diferencias de
sus colaboradores, demuestra empatia, escucha efectivamente, desarrolla el potencial e
interactua de forma personalizada con los integrantes de su equipo, siendo perceptivo a
las preocupaciones de sus intereses.

= Estimulacion intelectual: Fomenta y estimula de forma intensiva la creatividad entre sus
colaboradores, impulsandolos a explorar nuevas formas de hacer las cosas y nuevas
oportunidades para beneficio de la organizacion.

= Influencia idealizada atributos: Se encarga de transmitir un visén hacia el futuro para
lograr los objetivos y metas relacionados en la estructura organizacional.

= [Influencia idealizada conducta: Promueve y orienta a sus colaboradores positivamente a
enfocarse en la mision y la vision de la organizacion.

= |nspiracidbn motivacional: Motiva e inspira con pasién a sus colaboradores, para
alcanzar el rendimiento y compromiso con mayor proactividad y comprometidos con la
organizacion, tanto los lideres como los seguidores demuestran entusiasmo y optimismo
creando una positiva vision del futuro

= Tolerancia psicoldgica: Capacidad para tolerar los errores de los demas, estimulando el
sentido del humor para generar ambientes agradables para la participacion de sus

miembros.

Las variables del resultado son tenidas en cuenta del modelo liderazgo transformador de
Bass y Avolio.
= Efectividad: Optimizacién de recursos materiales y humanos del grupo obteniendo
optimos resultados al menor coste, Promueve el logro de los objetivos propuestos y

esperados en base a la excelencia.
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= Esfuerzo extra: Promueve y estimula continuamente la participacion de los
colaboradores para esforzasen, para ser mejores en sus actividades y obtener mejores
resultados.

= Satisfaccion: las acciones del lider provocan gratificacion en el grupo de trabajo, los
seguidores se sienten muy bien con el lider y el clima organizacional permite el buen

desarrollo de las actividades.

Capitulo 11

2. Diagnostico

El estudio se realizo a los diecinueve (19) colaboradores del area administrativa, de ventas
y posventa de una empresa del sector comercial, se describen los resultados obtenidos en la
investigacion.

2.1. Eficacia y Seguridad del instrumento

El instrumento con los tres constructos, sus variables y los items se especifica en los
siguientes cuadros, cada una de las variables fue disefiada con 4 items para tener equilibrio
en el andlisis estadistico, el instrumento ha sido validado para la aplicacion en diferentes
instituciones en el pais, mostrando un buen comportamiento en los analisis de validez con

varianzas superiores a 0,5 y confiabilidad del alfa de cronbach mayor a 0,6.

Clima organizacional

Desviacion  Media de error

Variable N Media
estandar estandar




21

Facilitacion para el cambio 19 17,6842 3,07413 ,70525
Empoderamiento 19 14,7368 4,81712 1,10512
Sentido de pertenencia 19 17,8947 3,36476 , 77193
Comunicacion organizacional 19 18,5263 1,98238 ,45479
Comunicacion interna 19 17,2632 3,28028 , 715255
Motivacién 19 19,5789 1,26121 ,28934
Negociacion y manejo conflicto 19 18,9474 1,80966 ,41516
Relaciones 19 18,9474 1,80966 ,41516
Reconocimiento por labor cumplida 19 19,3684 1,49854 ,34379
Condiciones de trabajo 19 18,3158 2,02903 ,46549
Politicas y practicas 19 15,7895 4,10391 ,94150

e Tabla 1. Puntuaciones medias de clima organizacional. Fuente: Software SPSS-22.

Las puntuaciones medias fueron calculadas obteniendo la sumatoria de los items que
conforman cada una de las variables. Estas puntuaciones medias reflejan la percepcion que
tienen los colaboradores en la empresa analizada, puede observarse como la puntuacion
mas alta se ve reflejada en las variables motivacion y reconocimiento por la labor cumplida

y las variables con menor percepcion son politicas y practicas.

Liderazgo transversal

Desviacion Media de error
Variable N Media
estandar estandar




Consideracién individual
Estimulacion individual
Influencia idealizada de atributos
Inspiracion motivacional
Influencia idealizada conducta

Tolerancia psicoldgica

19

19

19

19

19

19

14,7368

18,5263
19,1579
19,1579
18,7368

19,3684

4,43273

1,98238
2,14121
1,67542
1,91027

1,49854

1,01694

45479
,49123
,38437
,43825

,34379
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e Tabla 2. Puntuaconesmedias de Liderazgo transformacional Fuente: Software SPSS-22

Las puntuaciones medias fueron calculadas obteniendo la sumatoria de los items que

conforman cada una de las variables. Estas puntuaciones medias reflejan la percepcion que

tienen los colaboradores en la empresa analizada, puede observarse como la puntuacion

mas alta se ve reflejada en las variables tolerancia Psicoldgica y las variable con menor

percepcion son consideracion individual.

Variables de resultado

Desviacion Media de error
Variable N Media
estandar estandar
19 19,1579 1,67542 ,38437
Efectividad
Esfuerzo extra 19 17,6842 3,07413 , 70525
Satisfaccion 19 18,3158 2,42791 ,55700
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e Tabla 3. Puntuaciones medias de Variables de resultado Fuente: Software SPSS-22.

Las puntuaciones medias fueron calculadas obteniendo la sumatoria de los cuatro items que
conforman cada una de las variables. Estas puntuaciones medias reflejan la percepcion que
tienen los colaboradores en la empresa analizada, puede observarse como la puntuacion
mas alta se ve reflejada en las variables efectividad y las variables con menor percepcion es

la e esfuerzo extra.

2.2. Jerarquizacion variable de Clima Organizacional

De acuerdo con el objetivo especifico nUmero 1, se jerarquizaron las variables de
clima organizacional teniendo en cuenta la media segun la percepcion de los funcionarios y
colaboradores administrativos. Asi mismo estas medidas descriptivas nos muestran la

desviacion estandar de las variables estudiadas.

Jerarquizacién Clima organizacional

Desviacion Media de error

Variable N Media |estandar estandar
Motivacion 19 19,5789 1,26121 ,28934
Reconocimiento por labor

19 19,3684 1,49854 ,34379
cumplida
Negociacion y manejo de

19 18,9474 1,80966 41516

conflicto

Relaciones 19 18,9474 1,80966 ,41516




Comunicacion organizacional 19 18,5263 1,98238 45479
Condiciones de trabajo 19 18,3158 2,02903 ,46549
Sentido de pertenencia 19 17,8947 3,36476 , 77193
Facilitacion para el cambio 19 17,6842 3,07413 ,70525
Comunicacion interna 19 17,2632 3,28028 , 715255
Politicas y practicas 19 15,7895 4,10391 ,94150
Empoderamiento 19 14,7368 4,81712 1,10512
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e Tabla 4. Estadistica de muestra Unica para clima org. Fuente: Software SPSS-22.

Tabla 5. Porcentaje percepcion variable de clima Fuente: Software SPSS-22.

Clima Organizacional

Variable

% Porcentaje

Motivacion

Reconocimiento por labor cumplida
Negociacion y manejo conflicto
Relaciones

Comunicacion organizacional
Condiciones de trabajo

Sentido de pertenencia

Facilitacion para el cambio
Comunicacion interna

Politicas y practicas

Empoderamiento

97,37%
96,05%
93,42%
93,42%
90,79%
89,47%
86,84%
85,53%
82,89%
73,68%

67,11%
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Con base en los datos anteriores de la media se calcula el % de percepcion de cada
una de las variables de clima organizacional, teniendo en cuenta el valor maximo (20) y
valor minimo (4) que puede tomar cada una de ellas. Cada variable estd compuesta por

cuatro (4) preguntas o items. Aplicando la siguiente formula

Media — Valor minimo

U percepcion =

Valor maximo — Valor minimo

~ OR NAL
= CONDICIONES DE TRABAJO

1 SENTIDO DE PERTENENCIA

1 FACILITACION PARA EL CAMBIO
1 COMUNICACION INTERNA

1 POLITICAS Y PRACTICAS

[IEMPODERAMIENTO

e |lustracion 1. Percepcion Variables de clima organizacional.
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En la tabla y gréafica anterior se observa que en general el clima organizacional de la
empresa es 6ptimo, tiene un porcentaje total del 86.96% siendo la variable de motivacion la
que tiene un alto grado de percepcidn por parte de los colaboradores con un porcentaje del
97,37% , esto denota que los mismos perciben que la organizacién los induce mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo, les transfirieren un impulso para que alcancen sus
objetivos.

Se analiza también que la variable de empoderamiento tiene un porcentaje de
67,11%, siendo esta la que representa debilidad, con una diferencia significativa del

30,26% de mayor a menor ponderacion.

2.2. Jerarquizacion variable de Liderazgo Transformacional.

Se realiza se jerarquizaron las variables de liderazgo transformacional teniendo en
cuenta la media segun la percepcion de los colaboradores de la organizacion. Asi mismo

estas medidas descriptivas nos muestran la desviacion estandar de las variables estudiadas.

Liderazgo Transversal

Desviacion Media de error

Variable N Media

estandar  estandar
Tolerancia psicologica 19 19,3684 1,49854 ,34379
Influencia idealizada de atributos 19 19,1579 2,14121 ,49123
Inspiracién motivacional 19 19,1579 1,67542 ,38437
Influencia idealizada conducta 19 18,7368 1,91027 ,43825

Estimulacién individual 19 18,5263 1,98238 45479
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Consideracion individual 19 14,7368 4,43273 1,01694

e Tabla 6. Estadistica de muestra Unica para Liderazgo transformacional. Fuente: Software
SPSS-22.

Con base en los datos anteriores de la media se calcula el % de percepcion de cada
una de las variables de liderazgo transformacional, teniendo en cuenta el valor maximo (20)
y valor minimo (4) que puede tomar cada una de ellas. Cada variable estad compuesta por

cuatro (4) preguntas. Aplicando la siguiente formula

Media — Valor minimo

% percepcion = — —
Valor maximo — Valor minimo

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Variable % Porcentaje
Tolerancia psicologica 96,05%
Influencia idealizada de atributos 94,74%
Inspiracién motivacional 94,74%
Influencia idealizada conducta 92,11%
Estimulacion individual 90,79%
Consideracion individual 67,11%
Promedio 89,25%

e Tabla7. Porcentaje Percepcién variables de liderazgo.
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Liderazgo Transformacional - 89,25%
M TOLERANCIA PSICOLOGICA

: ) INFLUENCIA IDELIAZADA DE
67,11% 96,05% ATRIBUTOS

kd INSPIRACION_MOTIVACIONAL

90,79%

/4 94,74%  INFLUENCIA IDEALIZADA
CONDUCTA
0,

M ESTIMULACION INDIVIDUAL

il CONSIDERACION INDIVIDUAL

e [lustracion 2. Percepcion variables de Liderazgo transformacional.

En la tabla y grafica anterior se observa que en general el liderazgo transformacional de la
organizacion es 6ptimo, tiene un porcentaje total del 89.26% encontrandose la variable de
tolerancia psicoldgica la que tiene un alto grado de percepcion por los colaboradores de la
organizacion con un porcentaje del 96,05% ; esto denota que los mismos cuentan con la
capacidad para tolerar las faltas de los demas, estimulando el sentido del humor para

generar ambientes agradables, que faciliten la participacion de sus integrantes.

Mientras que la variable de consideracion individual tiene un porcentaje de 67,11%
evidenciandose como la mas débil y con una diferencia significativa del 28,94% de mayor

a menor ponderacion.
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2.3. Jerarquizacion variable de resultado
Variable de resultado

Desviacion Media de error
Variable N Media

estandar estandar
EFECTIVIDAD 19 19,1579 1,67542 ,38437
SATISFACCION 19 18,3158 2,42791 55700
ESFUERZO_EXTRA 19 17,6842 3,07413 , 70525

N=19

e Tabla 8. Estadistica de muestra Unica para Variables de Resultados Fuente: Software SPSS-22.

Con base en los datos anteriores de la media se calcula el % de percepcion de cada

una de las variables de resultado, teniendo en cuenta el valor maximo (20) y valor minimo

(4) que puede cada una de ellas. Cada variable estd compuesta por cuatro (4) preguntas.

Aplicando la siguiente formula:

% percepcion =

Media — Valor minimo

Valor maximo — Valor minimo

VARIABLE DE RESULATDO

Variable % Porcentaje
Efectividad 94,74%
Satisfaccion 89,47%
Esfuerzo extra 85,53%
promedio 89,91%

e Tabla9. Porcentaje Percepcion variables de resultados.




Variable de Resultados - 89,91%

M EFECTIVIDAD
M SATISFACCION
kd ESFUERZO EXTRA

89,47%

e [lustracion 3. Percepcion variables de resultados.

En la tabla y grafica anterior se observa que en general la variable de resultado de la
organizacion es la mas éptima, debido a que presenta un porcentaje total del 89.91% y no
se evidencian debilidades en ninguna de las variables analizadas; siendo la variable de
efectividad la que cuenta con un alto grado de percepcion por parte de los colaboradores
con un porcentaje del 94,74% , lo que refleja que los mismos cuentan con un adecuado
equilibrio entre la eficacia y la eficiencia, entre la produccion y capacidad de producir en

base a la excelencia de la organizacion.

2.4. Diferencias Significativas

2.5.1. Diferencias significativas por areas
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Suma de Media
Variables Comparacion al F Sig.
cuadrados cuadrética
CLIMA Entre grupos 26,414 2 13,207 147 865
Dentro de
1440,533 16 90,033
grupos
Total 1466,947 18
Empoderamiento Entre grupos 1,551 2 775 ,030 971
Dentro de
416,133 16 26,008
grupos
Total 417,684 18
Sentido de Entre grupos 11,656 2 5,828 485 624
pertenencia Dentro de
192,133 16 12,008
grupos
Total 203,789 18
Comunicacion Entre grupos 12,604 2 6,302 1,734 208
organizacional Dentro de
58,133 16 3,633
grupos
Total 70,737 18
Comunicacion Entre grupos 3,151 2 1575 132 877
interna Dentro de
190,533 16 11,908
grupos
Total 193,684 18
Motivacion Entre grupos 2,498 2 1,249 , 165 482




Negociacién y

manejo de conflicto

Relaciones

Reconocimiento

por labor cumplida

Condiciones de

trabajo

Politicas y practicas

Dentro de
grupos

Total

Entre grupos
Dentro de
grupos

Total

Entre grupos
Dentro de
grupos

Total

Entre grupos
Dentro de
grupos

Total

Entre grupos
Dentro de
grupos
Total

Entre grupos
Dentro de
grupos

Total

26,133

28,632

,814

58,133

58,947

12,414

46,533

58,947

3,088

37,333

40,421

6,905

67,200

74,105

1,158

302,000

303,158

16

18

16

18

16

18

16

18

16

18

16

18

1,633

,407

3,633

6,207

2,908

1,544

2,333

3,453

4,200

579

18,875

112

2,134

,662

,822

,031

,895

,151

,530

457

,970
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liderazgo Entre grupos 81,972 2 40,986 , /66,481
Dentro de
856,133 16 53,508
grupos
Total 938,105 18
Consideracién Entre grupos 11,684 2 5842 273 764
individual Dentro de
342,000 16 21,375
grupos
Total 353,684 18
Estimulacion Entre grupos 4,604 2 2,302 557 584
individual Dentro de
66,133 16 4,133
grupos
Total 70,737 18
Influencia Entre grupos 12,526 2 6,263 1,432 ,268
idealizada de Dentro de
70,000 16 4,375
atributos grupos
Total 82,526 18
Influencia Entre grupos 7,551 2 3,775 1,039 ,376
idealizada conducta Dentro de
58,133 16 3,633
grupos
Total 65,684 18
Inspiracion Entre grupos 2,393 2 1,19 ,398 678
motivacional Dentro de
48,133 16 3,008

grupos
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Total 50,526 18
Tolerancia Entre grupos 6,288 2 3,144 1,474 259
psicoldgica Dentro de
34,133 16 2,133
grupos
Total 40,421 18
variables de Entre grupos 41,993 2 20,996 932 414
resultado Dentro de
360,533 16 22,533
grupos
Total 402,526 18
Efectividad Entre grupos 7,193 2 3,596 1,328 293
Dentro de
43,333 16 2,708
grupos
Total 50,526 18
Esfuerzo extra Entre grupos 3,572 2 1,786 172,844
Dentro de
166,533 16 10,408
grupos
Total 170,105 18
Satisfaccion Entre grupos 5,305 2 2,653 421 663
Dentro de
100,800 16 6,300
grupos
Total 106,105 18

e Tabla 10. Diferencia signifativa por areas. Fuente: Software SPSS-22.
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En la tabla anterior se observa que no existen diferencias significativas (p < 0,5) entre
clima organizacional, liderazgo y variable de resultados; cada una de sus variables maneja
un comportamiento equilibrado entre las areas administrativas, ventas y posventas de la

organizacion.

2.5.2. Diferencias significativas por sexo

Suma de Media
Variables al F Sig.
cuadrados cuadratica
Clima Entre
90,038 1 90,038 1,112 (,306
grupos
Dentro

de 1376,909 |17 80,995
grupos

Total |1466,947 |18

Facilitacion para el cambio Entre
1,378 1 1,378 139 [,714
grupos
Dentro
de 168,727 |17 9,925

grupos

Total 170,105 |18

Empoderamiento Entre
21,139 1 21,139 ,906 |,354
grupos

Dentro | 396,545 |17 23,326
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de
grupos
Total |417,684 18
Sentido de pertenencia Entre
,153 1 ,153 013 |,911
grupos
Dentro
de 203,636 17 11,979
grupos
Total |203,789 18
Comunicacion organizacional Entre
32,191 1 32,191 14,198,002
grupos
Dentro
de 38,545 17 2,267
grupos
Total |70,737 18
Comunicacién interna Entre
8,048 1 8,048 737 ],403
grupos
Dentro
de 185,636 17 10,920
grupos
Total [193,684 18
Motivacion Entre
2,450 1 2,450 1,591 |,224

grupos
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Dentro
de 26,182 17 1,540
grupos
Total |28,632 18
Negociacion y manejo conflicto Entre
2,766 1 2,766 ,837 1,373
grupos
Dentro
de 56,182 17 {3,305
grupos
Total |58,947 18
Relaciones Entre
2,766 1 2,766 ,837 |,373
grupos
Dentro
de 56,182 17 3,305
grupos
Total |[58,947 18
Reconocimiento por labor Entre
1,876 1 1,876 827 |,376
cumplida grupos
Dentro
de 38,545 17 2,267
grupos
Total |[40,421 18
Condiciones de trabajo Entre |,469 1 ,469 ,108 |,746
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grupos
Dentro
de 73,636 17 4,332
grupos
Total |74,105 18
Politicas y practicas Entre
20,249 1 20,249 1,217 |,285
grupos
Dentro
de 282,909 |17 16,642
grupos
Total |303,158 |18
Liderazgo Entre
,469 1 ,469 ,009 [,928
grupos
Dentro
de 937,636 17 55,155
grupos
Total [938,105 18
Consideracion individual Entre
,957 1 ,957 ,046  |,833
grupos
Dentro
de 352,727 17 20,749
grupos
Total 353,684 18
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Estimulacién individual Entre
,010 1 ,010 ,002 |,962
grupos
Dentro
de 70,727 17 4,160
grupos
Total |70,737 18
Influencia idealizada de Entre
344 1 344 ,071 , 793
atributos grupos
Dentro
de 82,182 17 4,834
grupos
Total [82,526 18
Influencia idealizada conducta  Entre
957 1 ,957 251 |,623
grupos
Dentro
de 64,727 17 3,807
grupos
Total |65,684 18
Inspiracién motivacional Entre
1,617 1 1,617 562 |,464
grupos
Dentro
de 48,909 17 2,877

grupos
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Total 50,526 18
Tolerancia psicologica Entre
10,421 1 10,421 5,905 (,026
grupos
Dentro
de 30,000 17 1,765
grupos
Total |40,421 18
variables de resultado Entre
9,799 1 9,799 424 | 524
grupos
Dentro
de 392,727 17 23,102
grupos
Total [402,526 18
efectividad Entre
1,617 1 1,617 562 |,464
grupos
Dentro
de 48,909 17 2,877
grupos
Total |50,526 18
Esfuerzo extra Entre
1,378 1 1,378 139 |,714
grupos
Dentro
168,727 17 9,925

de
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grupos
Total 170,105 18
Satisfaccion Entre
,469 1 ,469 ,075  |,787
grupos
Dentro
de 105,636 |17 |6,214
grupos
Total [106,105 |18

e Tabla 11. Diferencia signifativa por sexo. Fuente: Software SPSS-22.

En la tabla anterior se evidencia que por sexo existen diferencias significativas

donde (p < 0,5). En el clima organizacional la variable de comunicacion organizacional

refleja que (p= 0,002) lo que indica que los colaboradores de la organizacién no perciben

de igual manera como la empresa realiza el intercambio de informacion, los hombres

perciben una mejor comunicacion con un porcentaje de 97.73%, mientras que las mujeres

tienen una ponderacion del 81,25%, lo que significa que las acciones, procedimientos y

tareas que se llevan a cabo para transmitir o recibir informacidn interna y externa con la

finalidad de alcanzar los objetivos de la organizacién muestra una diferencia entre hombres

y mujeres.

Se analiza también que la variable de tolerancia Psicoldgica, presenta que

(p=0,026%) es decir que son mas tolerantes entre hombres que entre mujeres.



En cuanto a la variable con mayor porcentaje de satisfaccion entre sexo fue la
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estimulacion individual, donde se refleja que (p=0,962). Por lo anterior se denota que entre

hombres y mujeres la creatividad, las formas de hacer las cosas y la diversidad de sus

capacidades son en punto clave de éxito.

2.5. Resumen variable de clima organizacién por areas

CLIMA ORGANIZACIONAL

Variable Posventa | Administrativo | Ventas | Total

Facilitacién para el cambio 84,38% 91,67% 80,00% |85,53%
Empoderamiento 65,63% 66,60% 70,00% |[67,11%
Sentido de pertenencia 84,38% 83,33% 95,00% | 86,84%
Comunicacién organizacional 93,75% 83,33% 95,00% |90,79%
Comunicacion interna 84,38% 79,17% 85,00% [ 82,89%
Motivacién 100,00% | 95,83% 95,00% |97,37%
Negociacién y manejo de conflicto 93,75% 91,67% 95,00% |93,42%
Relaciones 96,88% 95,83% 85,00% [ 93,42%
Reconocimiento por labor cumplida 93,75% 95,83% 100,00% | 96,05%
Condiciones de trabajo 93,75% 87,50% 85,00% |89,47%
Politicas y practicas 71,88% 75,00% 75,00% | 73,68%
Promedio 75,00% 85,98% 87,27% | 86,96%

e Tabla 12. Resumen de las variables de Clima organizacional por areas. Fuente: Software SPSS-

22.
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La tabla anterior muestra como los colaboradores perciben en general un adecuado
ambiente en la organizacion, el clima organizacional cuenta con una alta ponderacion
porcentual en general en cada una de las variables, sin embargo se evidencia que el
empoderamiento es la variable que mas relevancia negativa tiene, entre las diferentes areas;
el &rea administrativa es la que representa mas falencias dentro del clima organizacional,
debido a que el empoderamiento es una variable critica seguida de las politicas, practicas y
la comunicacién interna que se encuentran en estado de alerta conllevando asi a ser el area
mas inconsistencia de la organizacion con un promedio del 85,98%, seguida del area de
posventas con porcentaje del 75,00% y con debilidad en las variables de empoderamiento
y de politicas y practicas con un porcentaje de 65,63% Yy 71,88% respectivamente, el area
de ventas esta afectada de igual manera que el area de posventas, pero su porcentaje de
participacion es mas alto; el empoderamiento tiene un ponderado de70,00% , las politicas y
practicas cuenta con un ponderado de 75,00% lo que hace que esta area se encuentre en un

nivel superior con relacion a las demas areas y variables mencionadas.

2.5.1. Resumen variable de liderazgo transformacional por areas

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Variable Posventa | Administrativo | Ventas | Total

Consideracion individual 65,63% |62,50% 75,00% [67,11%
Estimulacién individual 87,50% [91,67% 95,00% [90,79%
Influencia idealizada de atributos 96,88% |87,50% 100,00% | 94,74%
Influencia idealizada conducta 87,50% | 95,83% 95,00% [92,11%
Inspiracion motivacional 96,88% [91,67% 95,00% [94,74%
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100,00% | 91,67%

95,00%

96,05%

Promedio

89,06% |[86,81%

92,50%

89,25%

e Tabla 13. Resumen de las variables de liderazgo transformacional por areas.

La anterior tabla indica que la organizacion posee un adecuado comportamiento en el

modelo de liderazgo transformacional entre areas a nivel general; sin embargo se denota

que su afectacion recae en la variable de consideracién individual. Se refleja entonces que

no le prestan la atencion debida a las insuficiencias y diversidad de los colaboradores;

donde el area administrativa es el area mas débil con un porcentaje de 62,50%, el area de

posventas con un porcentaje de 65,63%. El area de ventas se encuentra en alerta con un

porcentaje del 75,00% siendo esta el area que representa un buen ejercicio de liderazgo en

la organizacion con un promedio del 92,50%.

2.5.2. Resumen variable de resultado por areas

VARIABLE DE RESULTADO

Variable Posventa | Administrativo |Ventas |Total

Efectividad 90,63% |95,83% 100,00% | 94,74%
Esfuerzo extra 84,38% |83,33% 90,00% |85,53%
Satisfaccion 87,50% |87,50% 95,00% (89,47%
Promedio 87,50% |88,89% 95,00% (89,91%

e Tabla 14. Resumen de las variables de resultado por areas Fuente: Software SPSS-22.
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La anterior tabla refleja que en la organizacion, la variable de resultados y sus tres
(3) variables: efectividad, satisfaccion y esfuerzos extras, cuenta con un alto porcentaje de
satisfaccion en todas las areas; con un promedio total de 89,91% y con una distribucion
entre el areas ventas 95%, en el &rea de posventas 87,50% Yy en el areas administrativa
88,89%, cabe resaltar que esta variable de resultados es la Unica variable que no presenta
debilidades ni con alertas por lo tanto es la variable con mayor clave de éxito en la

organizacion.

Capitulo 111

3. Identificacion de la necesidad

3.1 Clima organizacional “Empoderamiento”

En Colombia son pocas la organizacion donde los altos mandos no se rehisan a
transmitirle el poder a su equipo de trabajo debido a que la mayoria de organizaciones ain
conservan organizaciones al estilo de las teorias X las cuales se caracterizan por la mano
dura y un estilo autocratico.

En el capitulo 11. Se hablé del modelo de clima organizacional y sus variables,
elaborando asi el diagndstico; en donde se identifican las debilidades de la organizacion y
las inconsistencias por areas, donde se identifica en el clima organizacional de la empresa,
que que la necesidad de mejora de la misma se encuentran en la variable de
empoderamiento; por tal motivo es una variable de la que se puede deducir que se

encuentra en estado critico y por ello se deben encaminar acciones para que esta variable se
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fortalezca en pro del clima organizacional, de la misma manera se analizo que la variable

de pollitas y practicas se encuentran en estado de alerta temprana.

Nivel Variables

Jerarquia

MOTIVACION

RECONOCIMIENTO POR LABOR CUMPLIDA

NEGOCIACION 'Y MANEJO DE CONFLICTOS

RELACIONES

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

CONDICIONES DE TRABAJO

SENTIDO DE PERTENENCIA

FACILITACION PARA EL CAMBIO

COMUNICACION INTERNA

[y

POLITICAS Y PRACTICAS

=Y
=Y

AHHOHOEME G

EMPODERAMIENTO L

e llustracién 4. Nivel de Jerarquizacion y Variables. Fuente: Elaboracién
propia.

Rappaport (1984), uno de los padres de estas teorias del empoderamiento, define el
empoderamiento como “un proceso por el cual las personas, organizaciones y
comunidades adquieren el dominio de sus vidas, a partir del desarrollo de los recursos
individuales, grupales y comunitarios que generan nuevos entorno, mejorando la calidad de

vida y el bienestar.” Para Rappaport, el empoderamiento vislumbra la evolucion social, ya
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que el sufrimiento que padecen los individuos por las diferentes opresiones que sufren sélo

puede ser modificado combatiendo las desigualdades.

A continuacién mediante el diagrama de Ishikawa se ensefia las variables que
presentan necesidad de mejora, la variable mas critica, el empoderamiento sera
representada por el color rojo; mientras que la variable de politicas y practicas que presenta

una alerta temprana esta representada por el color naranja.



3.2. Clima organizacional - Empoderamiento

Clima organizacional

Falta de capacidad para
el desarrollo de una
tarea .

No se tienen en cuenta
sus capacidades para
desempeiiar un cargo..

Mo cambian sus
procesos porgue
siempre lo han hecho
asi

Loscolaboradores no
asumen la responsabilidad
de sus actos.

No cuentan con
capacitaciones para el
desarrollo de sus

actividades
\ Cumplen sus ;
no hay claridad en ala labores bajo los colaboradores no Existen personas sobre
hora de asignar sus presion . saben como actuar en perfiladas paralos cargos
funciones un moneto ——
determinado.
— Empodeiento
Nopueden elegir los Dependen unicamente
metodos o procedimientos delas directrices que
seles dan.

que consideren mas

adecuados. /

utilizan un estilo de
liderazgo autoritario

Los gerentes se resisten a la
idea que parte de su poder
seles dara a sus
trabajadores.

La gerencia no lostoma en
cuenta para proponer /
soluciones e influir en las Se niegan a hacer
decisiones de una Urganizaciones
dependencia u organizacion. inteligentes.

No tienen
autonomia
paratomar
decisiones.

Metodosy/o Avutonomia
procedimiento

e |lustracion 5. Diagrama clima Organizacional. fuente: Kaoru Ishikawa

No les permiten a su grupo de
trabajo tomar decisiones.
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3.2.1.

Clima organizacional - politicas y practicas

No conocen las
politicas ni los

reglamentos dela
organizacion.

N\

porfalta de socializacén
porparte del area que
compete

Losjefesno cumplen
con las politicas y
reglamentos
institucionales

-

Clima organizacional

No existen politicas v
reglamentos claros para
la getion instituional .

S

la organizacidn esta
mas enfocadaa la
gestidn comercial.

Loscolaboradores no
comp arten la manera
enla que se ponen en =——;

practica las politicas
Por no estan de
acuerdo con las

dela organizacion.

or falta de estudio, directrices
socializacony
ponerlos en practica. empresa.

emitidas por la

llustracion 6. Diagrama Clima Organizacional- politicas y practicas. Fuente: Kaoru Ishkawa
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3.3. Liderazgo transformacional “consideracion individual”
2

Nivel Variables

Jerarquia

lEI TOLERANCIA PSICOLOGICA
INFLUENCIA IDELIAZADA DE ATRIBUTOS

INSPIRACION MOTIVACIONAL

- INFLUENCIA IDEALIZADA CONDUCTA
ESTIMULACION INDIVIDUAL

CONSIDERACION INDIVIDUAL

e llustracién 7. Liderazgo Transformacional - Consideracion indivudual

3

ais

Para (Bass y Burns 1981) uno de los padres del liderazgo transformacional define la
consideracion Individualizada como “Los lideres se concentran en diagnosticar las
necesidades y capacidades de los seguidores. Diagnostican las necesidades de los
seguidores y atienden a ellas individualmente. También delegan, entrenan, aconsejan y
proveen retroalimentacion para el uso en el desarrollo personal de los seguidores. Elevan el
nivel de necesidad y seguridad de los seguidores para adquirir mayores niveles de
responsabilidad. La responsabilidad de los seguidores no sélo cubre simplemente sus
requisitos de trabajo ni esta dirigida exclusivamente a maximizar el desempefio; por el
contrario, los seguidores estan adquiriendo mayor responsabilidad para su desarrollo

personal, que pueden incluir tales actividades como los desafios del trabajo mismo”



3.3.1 Diagrama Ishikawa — Liderazgo Transformacional — consideracion individual

Diagrama de Ishikawa

i

Laalta gerencia no tiene
en cuenta los

requerimientos laborales
delas personas .

Losjefesno tiene en
cuentalas propuestas
presentadas por los
colaboradores =——————

/

Lagerencia no toma en

La alta gerencia no ayuda al
desempeiio de las funciones de
colaboradores

/

Lagerencia no

cuentalas opiniones e Losjefesno demuestraintetres \

inquietudes de los apoyan alos porlos aportes de o )

colaboradores colaboradores sus colaboradores. Laor ganizacion .reallza
. en su desarrollo capacitaciones sin tener

laboral en cuenta las destrezas

Consideracion
individual
Laalta gerencia no
distingue las cualidades
personales de cada

colaborador

Laalta gerencia no
reconocelas debilidades
decada colaborador.

Losjefesno
prestan atencion a
los colaboradores
en las situaciones
criticas personales

Lagerenciano

La organizacion realiza ~ demuestra intetres
capacitaciones sintener  por los roles de sus
en cuenta Igs_destrezas colaboradores en su
de cadaindividuo vidapersonal.

Mo evidencian las

destrezas individuales y
asi darle importancia a
ellas.

Los colaboradores
sienten displicencia
en los asuntos que no
atafiaala
organizacion.

.

llustracién 8. Liderazgo tranformacional. Fuente: Kaoru Ishikawa.
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Capitulo 1V

4. Justificacion del estudio

En la actualidad y con la evolucidn que han tenido las organizaciones por las nuevas
practicas, modelos y procesos cambiantes del entorno, la percepcion que tienen los
colaboradores es fundamental a la hora de dar cumplimiento con los objetivos corporativos
de la organizacion; sin embargo no se queda s6lo con la opinion que tienen los
colaboradores de la organizacion, también es importante que ellos, los integrantes sean
lideres, creativos, autonomos y efectivos, por ende es importante determinar la importancia
del liderazgo transformacional dentro del clima organizacional de la empresa, debido a que
este grado de participacion motiva a los colaboradores a poner en préctica sus habilidades,
destrezas y competencias en benéfico de la organizacién, creando asi ambientes y entornos
de visones compartidas, generando cambios significativos en torno a ellas, satisfaciendo la

autorrealizacion a través de sus puestos de trabajo,

Capitulo V

5. Marco Tedrico

El marco tedrico que se relaciona a continuacion pretende abordar diferentes teorias que
validan el concepto de clima organizacional y liderazgo transformacional y variables de
resultados. Siendo estos elementos determinantes en el constructo de organizaciones
inteligentes y saludables que atnan esfuerzos dia a dia en proyectar una imagen positiva al

interior y exterior, ser competentes en el mercado, aumentar la efectividad y la
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productividad, responder a los retos de este mundo globalizado, acrecentar el sentido de
pertenencia, la retencion del personal y en ultimas el cumplimiento de las metas que

redundan en bienestar para todos.

5.1 Organizacion.

Chiavenato. En su libro Administracion de recursos Humanos, novena edicion
2011, define a las organizaciones como un sistema de actividades conscientemente
coordinadas de dos 0 mas personas, la cooperacion entre estas es esencial para la
organizacion. Existe solo cuando: hay personas capaces de comunicarse; estan dispuestas a

actuar Con el fin de obtener un objetivo comun (chiavenato, 2011).

5.2 clima organizacional

El Clima organizacional es el ambiente propio de la organizacién, producido y
percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones que encuentran en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional (Carlos Eduardo Mendez Alvarez,
2018).

Isabel Pérez, nos habla que para que los cambios se den dentro de la organizacion
los colaboradores deben percibir un ambiente que lo induzca. “No podré darse un cambio
en las organizaciones, mientras no exista un clima que lo propicie (Isabel Pérez de

Maldonado, 2006)

Alina Segredo, asienta que los cambios en las organizaciones pueden darsesi existe
una valiosa percepcion de los colaboradores. “El clima organizacional aporta informacion

valiosa para una adecuada gestion del cambio” (Dr. Alina Maria Segredo Pérez, 2013).



54

5.3. Liderazgo
Segtin Koontz y O'Donell lo define como: “... la influencia, arte o proceso de influir
sobre las personas de modo que éstas se esfuercen voluntariamente hacia el logro de las

metas del grupo...”

George R. Terry afirma: “El liderazgo es la actividad que consiste en influir sobre
las personas para que voluntariamente se aboquen al logro de objetivos de grupo”.
Segun John W. Gardner, “el lider es aquel que concibe y expresa metas que elevan a las
personas por encima de sus pequefias preocupaciones, por encima de sus conflictos (...) y

las integra en la busqueda de metas trascedentales y dignas de sus mejores esfuerzos”.

5.3. Liderazgo transformacional

Como parte de la teoria de las relaciones, Bass&Riggio (2006) sefialan que el
liderazgo transformacional, se empieza a estudiar en (1980), definiéndolo como un tipo de
liderazgo ideal en razdn a sus caracteristicas de estimular e inspirar a los seguidores en el
logro de los objetivos planteados desde la organizacion y alineandolos al de los objetivos de
cada colaborador. A partir de cuatro componentes:

“Influencia: los lideres poseen carisma, por ende, son respetados, admirados e
imitados por parte de los seguidores.

Inspiracién, define que es fundamental en los equipos de trabajo, de tal manera que
entusiasme Yy siembre optimismo al implicar a los seguidores en la vision de futuro.

Entusiasmo Intelectual: el lider estimula a los seguidores a ser innovadores y

creativo, no se resalta sobre los errores individuales o por idea diferentes a las del lider.
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Consideracion individualizada: el lider toma el papel de mentor, monitorea las
tareas con el fin de evaluar si los seguidores necesitan mas apoyo para el cumplimiento de
las metas” (citado en Giraldo, Naranjo, 2014, p.37).

Posteriormente, Covey (1997) plantea que el objetivo principal del liderazgo
transformacional se direcciona a transformar tanto a los seguidores como a las
organizaciones, ampliando la visién y la comprension de su entorno, generando en ellos

comportamientos adecuados y transformando la cultura organizacional.

Goleman enfoca la idea de liderazgo transformador como aquel liderazgo integral
que tiene en cuenta el ser, el saber, el hacer y el convivir, por tanto, en su actuar tienen la
capacidad de inspirar, guiar y motivar a traves del ejemplo a sus grupos, de otro lado los
lideres por su parte, basados en la alineacion estratégica de la organizacion, tienen vision
estratégica, estan atentos a los cambios y toman desafios independientemente de los
obstaculos que se puedan presentar, logrando ser modelo para el cambio, se actualizan
siempre que es necesario, orientan a su grupo de trabajo para alcanzar altos niveles de

desempefio.

(Burns, 2009), Afirma que el lider transformacional tiene éxito al cambiar la base
motivacional del individuo desde una motivacion regular hasta llevarla al compromiso. Los
lideres transformacionales elevan los deseos de logros y autodesarrollos de los seguidores,

mientras que a la vez promueven el desarrollo de grupos y organizaciones.

5.3. Empoderamiento
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(Rapport, 1981), nos habla. Desde la psicologia comunitaria, definira el
empoderamiento como “un proceso por el cual las personas, organizaciones y
comunidades adquieren el dominio de sus vidas, a partir del desarrollo de los recursos
individuales, grupales y comunitarios que generan nuevos entorno, mejorando la calidad de
vida y el bienestar.” Para Rappaport, el empoderamiento contempla la transformacion
social, ya que el sufrimiento que padecen los individuos por las diferentes opresiones que

sufren s6lo puede ser modificado combatiendo las desigualdades.

El empoderamiento desde la teoria de la psicologia comunitaria se da en tres
dimensiones interrelacionadas: una dimensién individual, una dimension grupal y
organizativa, y una dimension comunitaria (Schulz, Zimmerman y Checkomway 1994;

Zimmerman, 2000)

Paulo Freire (1921-1997) y Sail Alinsky (1909-1972) son considerados dos autores
principales desde las orientaciones fundamentales del empoderamiento. Ambos muestran,
aungue de distinta forma, la necesidad de la toma de conciencia para la adquisicion de

poder.

5.3. Consideracién individual

(Burns, 2009) Consideracién Individualizada. Los lideres se concentran en
diagnosticar las necesidades y capacidades de los seguidores. Diagnostican las necesidades
de los seguidores y atienden a ellas individualmente. También delegan, entrenan, aconsejan

y proveen retroalimentacién para el uso en el desarrollo personal de los seguidores. Elevan
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el nivel de necesidad y seguridad de los seguidores para adquirir mayores niveles de

responsabilidad. La responsabilidad de los seguidores no s6lo cubre simplemente sus
requisitos de trabajo ni esta dirigida exclusivamente a maximizar el desempefio; por el
contrario, los seguidores estan adquiriendo mayor responsabilidad para su desarrollo

personal, que pueden incluir tales actividades como los desafios del trabajo mismo.

Capitulo VI

6. Intervencion

6.1 Objetivo General

Introducir una estrategia que permita a los colaboradores y la organizacion evolucionar
individual y colectivamente en el desarrollo de sus capacidades y necesidades, para

fortalecer el clima organizacional y el liderazgo transformacional.

6.2. Objetivos Especificos

e Trabajar la toma de conciencia con la alta gerencia sobre la importancia de crear
una estrategia para potencializar al personal.

e Incrementar en la organizacion en empoderamiento tanto en la lata gerencia como
en los colaboradores.

e Incrementar en la lideres de la organizacion la consideracién individual

empoderamiento.
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e Transmitir a los colaboradores la confianza y seguridad en ellos, para que con sus

potencialidades logren el desarrollo de las metas.

6.3. Estrategia

Para la intervencion de este estudio se traz6 una estrategia que encierra un plan de mejora
para la organizacion, donde se fortalezca el modelo de clima organizacional y el liderazgo
transformacional en el déficit de las variables de empoderamiento y consideracién

individual y se fortalecer la variable de politicas y practicas, llamada Trasluce 5.0

Esta estrategia promovera a la alta gerencia incluir en su nuevo proyecto de organizacion
colaboradores empoderados. EI empoderamiento es un proceso de las organizaciones
modernas donde la alta gerencia concede el poder a los integrantes que conforman la
organizacion, con el objetivo de dotarlos con herramientas necesarias para que puedan
conseguir mas autonomia y disminuya asi sus debilidades, de igual manera se promovera el
liderazgo transformacional y la consideracion individual dentro de la organizacion ya que
también juega un papel de gran importancia pues Los lideres se concentran en diagnosticar
las necesidades y capacidades de sus colaboradores y se reforzara las politicas y practicas

para cristalizar las politicas y practicas de la organizacion.

6.4. Actividades

e Persuadir a la alta gerencia sobre la importancia del empoderamiento y la

consideracion individual, basandose en datos estadisticos de organizaciones que se
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adhirieron al nuevo entorno organizacional para que asi permitan a Gestion de
talento humano realizar esa mirada estratégica que concilie organizacion —
colaborador hacia los logros de la organizacion.

e Conocer por areas como se estan llevando los procesos.

e Capacitar a los colaboradores mediante un couching de empoderamiento para
convertirlos en actores legitimos de la organizacion.

e Capacitar a los lideres mediante un couching de liderazgo transformacional para que
se fortalezca la base motivacional sobre la cual operan.

e Reestructurar los procesos y articular entre los la alta gerencia y los colaboradores la
participacion en la toma de decisiones, la confianza y seguridad en ellos, para que
con sus potencialidades logren el desarrollo de las metas y aumentar la
participacion de los colaboradores en la organizacion

e Articular el sentido de pertenencia por la organizacion.

e Aplicacion de las herramientas brindadas para dar cumplimiento a la estrategia
trasluce 5.0.

e Seguimiento y evaluacion de la estrategia

6.5. Cronograma

A continuacion se relaciona en el diagrama de Gantt, el cronograma de las actividades.
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DURACION |FECHA FECHA
ACTIVIDAES Responsable 12| 2| 4| 5| 6| 7| &|9| 10| 11| 12| 12| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 22
DE HORA INICIO TERMMNACION

24

26

27

28

29

30

Sensibilizacion a la alta

gerencia sobre la

importancia del 2 horas 09 de Sep 31 de Oct. G.H

empoderamiento

Contartacion del

couching 1 hora 09 de Sep 31 de Oct. G.H

Conocer el grado de

empoderamiento gue

tienen los colaboradpres

mediante un diagnostico |2 horas 09 de Sep 31 de Oct. G.H
Capacitacion couching

sobre empoderamiento |2 horas 09 de Sep 31 de Oct. G.H
Socializacion del

resultado de diagnostico |2 horas 09 de Sep 31 de Oct. G.H

Capacitacion couching

sobre liderazgo

tranformacional "dirjida

a los lideres" 2 horas 09 de Sep 31 de Oct. G.H
Disefio de tareas

90 min 09 de Sep 31 de Oct. G.H
Socializacion de las
politicas y practicas de la |1 hora 09 de Sep 31 de Oct. G.H
arganizacion 30 minutos
Creacion de estrategias [jornada 09 de Sep 31 de Oct. G.H
por areas laboral
Aplicacion de la jornada 09 de Sep 31 de Oct. G.H
estrategia Empowerment|laboral
segumiento ala jornada 09 de Sep 31 de Oct. G.H
estrategia laboral

Empodramiento factor

clave de éxito 09 de Sep 31 de Oct. G.H

El numero 1 representa la fecha de incio y asi consecutivamente, teniedo en cuenta solo los dias habiles, hasta el ciere de la actividad el 31de Octubre.

e |lustracion 9. Cronograma de actividades.



Capitulo VII

7. Resultados
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Una vez realizado todo el estudio de las variables, mediante el analisis (ver tabla 1,

2 y 3) se encontrd que en la variable de clima organizacional su indicador mas critico es el

empoderamiento. En la variable de liderazgo transformacional su indicador mas critico es

consideraciones individuales, mientras que en la variable de resultado se evidenci6 una

correlacion positiva en esta variable.

7.1. Variable critico de clima organizacional

Empoderamiento

M Posventa
65,63%

H Administrativo

i Ventas

66,60%

e llustracién 10. Variable critico de Clima Organizacional.

Se encontro en el estudio de clima organizacional que tanto a nivel de las once (11)
variables que conforman en clima organizacional, (ver tabla 1) como en cada una de las

areas de la organizacidn, el indicador con menor porcentaje fue la variable de
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empoderamiento, siendo esta en el rango del clima organizacional la segunda variable de

mas importancia, se identifica la necesidad de trabajar en esta variable para ser fortalecida.

7.1.1. Variable en alerta temprana de clima organizacional

Politicasy Practicas

71,88% M Posventa
M Administrativo

i Ventas

75,00%

e [|lustracién 11. Variable alerta temprana de Clima Organizacional.

Se encontro en el modelo de clima organizacional que la variable de politicas y practicas
arrojo resultados en las diferentes areas tales como: administrativa con un porcentaje del
75%, ventas con un porcentaje del 75% y Posventa corresponde al 71,88%. Esta variable
no se considera en estado critico, pero se hace necesario continuar reforzando practicas que

la fortalezcan, ya que representa una situacion de alerta temprana para la organizacion.

7.2. Variable critica de liderazgo transformacional
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Consideracion Individual

M Posventa

65,63%

M Administrativo

62,50% ld Ventas

e [lustracion 12. Variable critica de liderazgo transformacional.

El resultado de este estudio reporta una falencia en general en lo referente al liderazgo
transformacional con una ponderacion del 89,25%. Considerando que esta variable es la
primera en la jerarquia del modelo. Se debe intervenir principalmente el area administrativa
que reportd como resultado el 62.50%, seguida del area de posventa con un porcentaje del
65.63%, observando que el area de posventa indica una alerta temprana con el 75%; sin
embargo es recomendable realizar seguimiento a todas las aéreas para evidenciar su

incremento.

Capitulo VI

8. Conclusiones y Recomendaciones

8.1. Conclusiones
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En la investigacion realizada podemos concluir que en la organizacion, el clima
organizacional releja un porcentaje de satisfaccion del 86,96% donde la motivacion es el
factor clave de éxito de esta organizacion y el empoderamiento es la debilidad de la misma,
observamos también que son una empresa que reconoce a sus empleados la labor cumplida,
saben manejar conflictos, manejan buenas relaciones y poseen una optima comunicacion
organizacional, sin embargo denotamos que sus colaboradores no posen facilidad para el
cambio, esto conlleva a que la adaptacion de nuevas practicas no se implementen con
facilidad. En cuanto al liderazgo transformacional, con un porcentaje del 89,25% el factor
clave de éxito de la organizacion es la tolerancia psicoldgica seguida de influencia
idealizada de atributos, mientras que la consideracion individual fue su variable méas débil
con un porcentaje del 67,11%. Por otro lado la variable de resultados muestra en equilibrio
entre todas las variables siendo su factor clave de éxito la efectividad siendo esta el
resultado de la eficiencia y la eficacia.

Concluimos también que el area que mas debilidad presenta es el rea posventas con
un porcentaje del 75%, sin embargo cabe aclarar que el area administrativa es la que mas
debilidades refleja en las seis variables objeto estudio; evidenciando una variable en estado
critico y dos en estado de alerta y siendo el area de ventas, el area con mas porcentaje de

satisfaccion.

8.2. Recomendaciones

Teniendo en cuenta los resultados de la investigacidn es importante que la alta
gerencia conozaca los resulatdos del estudio de medicion de clima organizacional y

liderazgo transformacional y con ello lograr retoralimentar a la organizacion, se sugiere
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realizar intervenciones en variables como empoderamiento, dada su interrelacion y la
influencia en la percepcion del clima organizacional. Asi mismo, realizar intervencion en el
modelo de liderazgo transformacional la variable de consideracién individual, para que los
lideres de la organizacion encaminen sus esfuerzos en pro de la mejora de la misma, el
estudio se evidencio que la organizacion es una organizacion dada al tipo de empresa X,
donde el autotitarizmo es evidente, por tal motivo se recomienda a la alta gerencia adaptar
nuevos modelos y otorgar a sus colaboradores independencia, confianza y poder sobre sus

cargos esto conlleva eficiencia en el desarrollo de las mismas.
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INFORMACION DEMOGRAFICA

Sexo

Q Masculino

O Femenino

Edad

Q Menor de 30 afios
() 30-39 afios

() 40-49 afios

@ Mayor a 50 afios

Tipo de vinculacién
@ Contrato indefinido @ Otro

Q Contrato a termino fijo

Es usted

Q Administrativo

Q Operativo
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O Prestacion de
Servicios

Usted trabaja

O Tiempo Completo
@ Medio Tiempo

Antigledad en la Institucion
Q 0 — 4 afos Q 5 -9 afios
() 10- 14 afios () 15-19 afios

Q 20 + afio
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DATOS DE LA DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE

Dependencia
/ Area

Nombre del

jefe:

MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Por favor, dedique unos minutos a diligenciar esta encuesta, la informacién que
nos proporcione sera para determinar cOmo percibe usted situaciones o hechos
del ambiente laboral al interior de la institucion, con el fin de mejorar y/u optimizar
los aspectos que conlleven a un ambiente que propicie el bienestar de los
colaboradores en la institucion.

Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA y no seran
utilizadas para ningun proposito distinto al de ayudarnos a mejorar.

A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones sefale en la hoja de
respuestas con una (X) la opcion que considere pertinente:

1 | La Institucion me mantiene informado de los cambios al interior de la misma.
2 | Tengo autonomia para tomar decisiones en mi actividad laboral.

Existe entre los colaboradores, un alto sentido de pertenencia para con la
3 | Institucion.

Mi jefe comunica abiertamente los resultados de los procesos a sus
4 | colaboradores.

Mi jefe se comunica adecuadamente con los integrantes del equipo de
S trabajo.
6 | Mi jefe deja claro cuéles son las metas esperadas y nos motiva para lograrlo.
7 | Acepto la existencia de conflictos, los asumo y trabajo en ellos.
g | Considero que existe un buen ambiente laboral entre mis compafieros.

Mis compafieros me expresan reconocimiento por el buen desempefio de mi
9 trabajo.

Considero que existe una adecuada distribucién de la carga de trabajo en mi
10 dependencia o area.
1 Considero que en la Institucion existen politicas y reglamentos claros para la

gestion institucional.

12

Mi jefe tiene en cuenta los requerimientos laborales de las personas a su
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cargo para el desempefio de sus funciones.

13 | Mi jefe propicia que el personal tenga iniciativa para resolver problemas.
14 | Mi jefe mantiene la calma durante situaciones de crisis.
15 | Mi jefe orienta las acciones del personal hacia un sentido de mision colectiva.
16 | Mi jefe motiva a sus colaboradores con nuevas posibilidades retadoras.

Mi jefe utiliza adecuadamente su sentido del humor para manejar situaciones
171 dificiles entre el personal.

Mi jefe es efectivo en la gestibn de recursos necesarios que permita el
18 | funcionamiento de la dependencia.
19 | Mi jefe hace que los demas deseen poner méas de su parte en el trabajo.
20 | Me siento satisfecho trabajando en la dependencia que laboro.
21 | Me adapto facilmente a los cambios propuestos por la Institucion.

En el momento de realizar mis labores puedo elegir el método o
22 procedimiento que considero mas adecuado.
23 | Me siento importante y valioso como persona en la Institucion.

La Institucion cuenta con canales de comunicacion idoneos para mantenernos
24 | informados.

Existe una buena comunicacion entre comparfieros en la dependencia en la
25 gue me desempefio.

Me siento motivado cuando mi jefe me retroalimenta sobre los resultados de
26 | mi trabajo.

Existe cooperacion entre los integrantes de mi equipo de trabajo para resolver
27 | conflictos.
28 | Existe una buena relacion entre el Jefe y sus colaboradores.
29 | Mi jefe reconoce el buen desempefio de sus colaboradores.
30 | Existe un ambiente de cooperacion entre los funcionarios de la Institucion.
31 | Conozco las politicas y reglamentos establecidos por la Institucion.

Mi jefe tiene en cuenta las propuestas presentadas por los colaboradores y
32 | |as apoya.
33 | Mi jefe da autonomia a sus colaboradores para la resolucion de problemas.
34 | Mi jefe nos da confianza para que sobrepasemos los obstaculos.
35 | Mi jefe toma una posicion respecto a asuntos dificiles.
36 | Mi jefe expresa confianza en que las metas seran alcanzadas.

Mi jefe suele apoyar a sus colaboradores en los problemas que les crea algun
37 tipo de incertidumbre.
38 Las decisiones que mi jefe toma sobre la utilizacion de los recursos son

efectivas para el logro de los objetivos propuestos.

39

Mi jefe estimula a sus colaboradores para ser mejores.
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40

Me siento satisfecho(a) con el estilo de liderazgo de mi jefe.

41

Percibo que mi jefe estd comprometido en implementar los cambios
planteados por la Institucion.

42

Asumo la responsabilidad de mis actos ante los errores suscitados.

43

Tengo un inmenso carifio y respeto por la Institucion.

44

La forma en que comunica la Institucion es la adecuada.

45

Tengo una buena comunicacion con todos los integrantes de la dependencia
a la que pertenezco.

46

Existe un ambiente motivador dentro del equipo de trabajo al que pertenezco.

47

Se establecen conversaciones claras y respetuosas ante un conflicto.

48

Se percibe ambiente de confianza entre los comparieros de la dependencia.

49

Mi jefe valora las destrezas, habilidades y conocimientos de sus
colaboradores.

50

Considero que existe respeto entre los colaboradores de la Institucion.

51

Considero que los jefes cumplen con las politicas y reglamentos
institucionales.

52

Mi jefe reconoce en los colaboradores las distintas cualidades personales.

53

Mi jefe fomenta la generacion de nuevas ideas 0 proyectos en los
colaboradores.

54

Para mi jefe el bienestar del equipo de trabajo estd por encima de sus
intereses personales.

55

Mi jefe clarifica el propdsito central de nuestras acciones.

56

Mi jefe muestra determinacion para alcanzar lo que se ha propuesto hacer.

57

Ante los errores, mi jefe es comprensivo y promueve la solucion de los
mismos de una manera adecuada.

58

El rendimiento productivo del equipo de trabajo que dirige mi jefe es bien
evaluado dentro de la organizacion.

59

Existe en mi dependencia un deseo colectivo de logar las metas y conseguir
mejores resultados.

60

El estilo de liderazgo de mi jefe genera un clima organizacional sano, para el
buen desarrollo de las actividades.

61

Existe sensibilizacion previa a la implementacion de los cambios
administrativos generados en la Institucion.

62

Considero que tengo las competencias necesarias para el ejercicio de mis
funciones.

63

Expreso gratitud a la Institucion y hablo de ella en términos positivos.

64

Percibo que la comunicacion entre los directivos es la adecuada.

65

Mi jefe mantiene una actitud amable y cordial con el equipo de trabajo.

66

Mi jefe permite espacios motivacionales de integracion y participacion con los
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demés compafieros de trabajo.

67

Busco colaborar en la solucion de un conflicto.

68

Considero que la Institucion goza de buenas relaciones entre dependencias
y/o areas de trabajo.

69

Reconozco el buen desempefio de mis comparieros.

70

Considero que existen unas condiciones fisicas adecuadas en mi puesto de
trabajo (temperatura, luz, ventilacion, etc.).

71

Comparto la manera en que se ponen en practica las politicas y reglamentos
dentro de la Institucion.

72

Ante situaciones criticas de caracter personal, mi jefe presta atencién a sus
colaboradores.

73

Mi jefe propicia espacios para el desarrollo de sus colaboradores.

74

Mi jefe se compromete con las actividades que se emprenden en la
dependencia.

Mi jefe considera las consecuencias de las decisiones que se toman en la

75 dependencia.
76 | Mi jefe centra mi atencion sobre lo que hay que hacer para ser exitoso.

MI jefe es capaz de modificar sus puntos de vista después de escuchar a los
77 | demas.

Mi jefe es efectivo en la asignacion de las tareas a los colaboradores para
/8 | alcanzar los objetivos del area.
29 En mi dependencia, cada vez que hay trabajo extra es posible contar con los

colaboradores.

80

Me siento satisfecho con las decisiones tomadas por mi jefe.
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