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RESUMEN

La investigacion ha tenido como finalidad determinar si el liderazgo distribuido influye sobre
el clima organizacional de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo en el afio 2017. La
investigacion, se realiz6 en una muestra de 22 trabajadores entre gerente general, administrativos
y técnicos de la empresa, utilizando el disefio correlacional y para determinar el nivel de liderazgo
distribuido y el nivel de clima organizacional, se utiliz6 como instrumentos, un cuestionario, los

mismos que fueron sometidos a validez y confiabilidad.

Se establecieron las siguientes conclusiones: El liderazgo distribuido influye
significativamente sobre el clima organizacional de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de
Trujillo en el afio 2017, habiéndose obtenido una correlacion de Pearson de 0.691; p<0.01. El nivel
de liderazgo distribuido, es regular, habiéndose obtenido un puntaje promedio de 47.95, ademas la
mayoria que representa el 95%, se ubica en el nivel regular. El nivel promedio en las dimensiones
del Liderazgo distribuido: Confianza (14.77) y talento (18.00) es regular, mientras que en las
dimensiones Motivacién (7.91) y Accion compartida (7.27), es deficiente, El nivel de clima
organizacional en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo en el afio 2017, se ubica en
area de oportunidad, habiéndose obtenido un puntaje promedio de 118.55, ademas la mayoria que
representa el 64%, se ubica en el nivel &rea de oportunidad, mientras que el 32% en el nivel
promedio. El nivel promedio en las dimensiones del Clima organizacional: Seguridad y salud (29.91),
Comunicacién (23.59), Administracién y relaciones humanas (29.14) se ubica en é&rea de
oportunidad, mientras que en la dimension Colaboracion, se encuentra en el nivel promedio. El
liderazgo distribuido influye significativamente sobre las dimensiones del clima organizacional:
Comunicacién, Administracién de relaciones humanas y Colaboracion, habiéndose obtenido una
correlacién de Pearson de 0.451; 0.439 y 0.436 con p<0.01, lo mismo ocurre con la dimensién

Seguridad y salud por tener una correlacién de Pearson de 0.545 con p<0.05.

Palabras clave: Liderazgo distribuido, Confianza, Talento, Motivacion, Accién compartida, Clima
organizacional, Seguridad y salud, Comunicacién, Administracion de relaciones humanas,

Colaboracion.
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ABSTRACT

The purpose of the research was to determine if the distributed leadership influences the
organizational climate of the company ICONSER SAC of the city of Trujillo in the year 2017. The
research was carried out in a sample of 22 workers between general manager, The company, using
the correlational design and to determine the level of leadership distributed and the level of
organizational climate, were used as instruments, a questionnaire, which were submitted to validity

and reliability.

The following conclusions were drawn: Distributed leadership influences significantly the
organizational climate of the company ICONSER SAC of the city of Truijillo in the year 2017, having
obtained a correlation of Pearson of 0.691; P <0.01. The level of leadership distributed is regular,
having obtained an average score of 47.95, in addition the majority that represents 95%, is located
in the regular level. The average level in the dimensions of Distributed Leadership: Confidence
(14.77) and talent (18.00) is regular, whereas in the Motivation (7.91) and Shared Action (7.27)
dimensions, it is deficient. The level of organizational climate in the company ICONSER SAC of the
city of Trujillo in 2017, is located in an area of opportunity, having obtained an average score of
118.55, in addition the majority that represents 64%, is located at the level of opportunity area, while
32% in The average level. The average level in the dimensions of the Organizational Climate: Health
and Safety (29.91), Communication (23.59), Administration and human relations (29.14) is in the
area of opportunity, while in the Collaboration dimension, it is in the average level. Distributed
leadership influences significantly the dimensions of the organizational climate: Communication,
Human Relationship Management and Collaboration, with a Pearson correlation of 0.451; 0.439 and
0.436 with p <0.01. The same is true of the Safety and Health dimension because it had a Pearson
correlation of 0.545 with p <0.05.

Key words: Distributed Leadership, Confidence, Talent, Motivation, Shared Action, Organizational

Climate, Safety and Health, Communication, Administration of human relations, Collaboration.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1.

Realidad problematica.

Abordar la Cultura Organizacional de cualquier institucion requiere, en primer lugar,
aproximarse al concepto a fin de que todos y cada uno de quienes estan involucrados en la
organizaciéon comprendan sus verdaderos alcances. En este sentido, es preciso sefialar que
la Cultura Organizacional, Tal como lo expresa Alles (2007), es una coleccion de valores
esenciales compartidos, los cuales proveen mensajes explicitos e implicitos de los
comportamientos preferidos en la organizacion. También puede ser entendida como lo indica
Robbins (1996), como la percepcion comdn que comparten los miembros de la institucion
como un sistema de significado compartido. Asi mismo, Robbins (2009), sostiene que el
comportamiento de las personas afecta el desempefo de la institucion; y, agrega que el
cambiar dentro de una organizacién es un proceso constante e inminente, como lo indica
Robbins (2004), “cambiar o morir es el grito del aliento entre los administradores de todo el
mundo”. Por otro lado, Vargas (2000) sefala que los cambios ocupan un lugar muy importante
hoy en dia, ya que éstos afectan “6rdenes, econémicos, sociales y politicos” por lo tanto,
también afecta el clima de las organizaciones a nivel mundial. Sin embargo, tal como sefiala
Jericé (2001) para tener un buen clima institucional, el personal debe disponer de
capacidades y actuar con compromiso en el momento, pero con compromiso que implica

tener motivacion para lograr los objetivos.

Por su parte Alvarado (2003), respecto al clima organizacional, refiere que es el ambiente
propio de la institucién el cual es efecto y causa de las interrelaciones, conductas y
comportamientos de sus miembros. Es el reflejo de la cultura méas profunda de la Institucion.
Determina la conducta de las personas; los sentimientos hacia el trabajo; las relaciones con
trabajadores; desempefio de las responsabilidades asignadas; su apego a la filosofia
institucional; y, su satisfaccion en la labor que desempeiia. Percepcién compartida acerca de
las personas, los procesos y estructura de la organizacion. Percepcion global acerca de la
calidad del servicio prestado, que se construye a partir de las interpretaciones subjetivas de

sus miembros. (Alvarado, 2003)

Hablar de clima organizacional nos remonta a la teoria basica de Lewin et al, (1939), quienes
manifiestan que el comportamiento que adoptan las personas dentro de una organizacion no
solo depende de sus caracteristicas personales sino también de cdmo el individuo percibe el
clima en su entorno organizacional. Las personas estan inmersas en una sociedad

determinada por las diferentes culturas que existen en cada organizacion (Brunet, 1987).

Calderén Cosavalente, K.; Carranza Arroyo, C. Pag. 10
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Siguiendo con el estudio realizado por Lewin y sus colaboradores (Lewin, 1951, Lewin, Lippit
y While, 1939), los investigadores Jackson y Slocum, 1988; James y Jones, 1974; Joyce y
Slocum, 1984) coinciden al definir que el clima organizacional es el conjunto de percepciones
gue tienen los colaboradores acerca de su organizacion. Por otro lado (Rentsch, 1990)
contribuye que mediante estas percepciones los empleados deducen un significado
psicologico a las practicas, procedimientos y politicas organizacionales, considerando que

son propiedades objetivas de la organizacion.

Segun(Méndez, 2006) citado por (Garcia Solarte, 2009) el hombre por ser un individuo con
comportamientos variados, es normal que genere ambientes complejos en todas aquellas

actividades trabajadas de manera grupal, como las organizaciones mismas.

“El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y
dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y
colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente”. (Garcia
Solarte, 2009). Siendo el comportamiento del lider el que més influye en estos ambientes
(Diario Gestion, 2015)

Asimismo, (Méndez, 2006) manifiesta que el origen del clima organizacional est4d en la
sociologia; en donde el concepto de organizaciéon dentro de la teoria de las relaciones
humanas enfatiza la importancia del hombre en su funcién del trabajo y por su participacion
en un sistema social. Por otro lado, (Halpin y Croft, 1963; Halpin, 1976) nos dicen que diversas
investigaciones reportan que la percepcién del clima es influenciada por el liderazgo, por la
Imagen Gerencial (Toro, 1997; Herrada, 1997; Pérez, 2000, 2004; Pérez y Maldonado, 2004).
Esta influencia es directa; es decir, cuanto mas positiva se percibe la direccién, el liderazgo y

la imagen gerencial, mas positiva sera la percepcion del clima total de la organizacion.

Por su parte, Anzola (2003) plantea que “El clima organizacional se refiere a las percepciones
e interpretaciones que los individuos tienen con respecto a su organizacién, que a su vez
incluyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizaciéon de otra”. Y
agrega Rodriguez et al. (2010) que el clima organizacional es un conjunto de apreciaciones
que los miembros de la organizacion tienen experiencia en y con el sistema organizacional,
con respecto a la Comunicacién, Reconocimiento, percepcién de la organizacion, Motivacién

y Ambiente fisico.

Por otro lado, Barroso y Salazar (2010) sostiene que el liderazgo ejerce influencia sobre sus

seguidores y es el principal responsable de lograr que se cumplan los objetivos

Calderén Cosavalente, K.; Carranza Arroyo, C. Péag. 11
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organizacionales porque todos necesitan de un lider para ser dirigidos (Moran, 2007). Y
agrega Ponce, et al (2014), afirma que el liderazgo es uno de los factores mas determinantes
e influyentes en la percepcion que tienen los trabajadores del clima organizacional y dada la
importancia que tiene el clima organizacional en el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, un clima positivo genera un mayor sentimiento de pertenencia hacia la
organizacién generando un mejor desempefio en los trabajadores. Por el contrario, un clima
negativo disminuye el desempefio ocasionando bajo rendimiento y situaciones de conflicto
(Peraza & Remus, 2004).

El Liderazgo distribuido de acuerdo con Spillane (2005), es el producto de la interaccion mutua
entre el lider (director), sus seguidores (trabajadores) y elementos (herramientas, rutinas,
procedimientos) de su institucion. Segun la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo
Econdmico (OCDE, 2003) en Finlandia las funciones de liderazgo en sus instituciones los
redistribuyen en forma interna, mejorando las comunicaciones, permeabilizando los limites de
la organizacion, desarrollando capacidades para resolver problemas de su quehacer diario y

generando momentos para realizar proyectos en el futuro.

En el Per(, cada vez mas empresas prefieren realizar encuestas para conocer el sentir de
sus colaboradores y tomar decisiones que contribuyan a impulsar su productividad, dijo Paula
Szeinman, lider de Clima Organizacional de “Hay Group” (Consultora Internacional). Sin

embargo, indico, nada beneficia mas en este aspecto que el liderazgo de un buen jefe.

Asi, de acuerdo a un reporte de la compafiia elaborado en base a respuestas de 3,800 lideres,
el estilo que demuestren puede impactar hasta en 70% en el clima gerencial y, a su vez, tener

repercusiones hasta en 30% en el desempefio de negocio.

Szeinman indic6 que en la actualidad los estudios de clima organizacional no solo buscan la
satisfaccion del colaborador, sino generar valor econémico al negocio, tomando en cuenta
indicadores como productividad, niveles de facturacion o la tasa de rotacién de personal
(Diario Gestion, 2015).

La empresa constructora ICONSER S.A.C., es una mediana empresa dedicada al rubro de la
construccion de obras publicas y privadas a nivel nacional, fue fundada el 01 de Octubre del
2005 en la ciudad de Trujillo y cuenta con delegaciones repartidas por todo el territorio
nacional para el desarrollo de su cartera de obras. La sede principal se encuentra ubicada en

la ciudad de Trujillo.

En los ultimo afios, en la empresa constructora de la ciudad de Trujillo, se han creado ciertos

conflictos en las diferentes areas, los cuales han originado cierta falta de clima organizacional,
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ya que se ausentan las condiciones que satisfagan las expectativas del personal que labora
en la empresa, esto ha dado lugar a que exista desmotivacion en los empleados, deterioro de
las relaciones interpersonales, falta de iniciativa, poca creatividad, inestabilidad emocional,
desconfianza y falta de comparferismo, entre otros; aspectos que perjudican el ambiente

laboral interno y la imagen organizacional.

Cada dia se esta expuesto a exigencias mayores; se deben cumplir metas, muchas de las
cuales significan cambios de conducta de las personas que por supuesto son dificiles de

lograr a corto plazo.

Existe carga de trabajo que en ocasiones no se puede cumplir si se realiza individualmente,
se necesita de un liderazgo distribuido, de un trabajo en equipo pero de un equipo efectivo,
que funcione cohesionado y comprometido y donde existan lazos afectivos y buenas
relaciones interpersonales, donde se sienta un clima organizacional positivo, para el logro de

los objetivos y las metas de la empresa.

De no actuar oportunamente la empresa puede sufrir las siguientes consecuencias: falta de
adaptacion, alta rotacién de personal, escaso nivel de innovacion, baja productividad, fraudes
y robos, lentitud en el cumplimiento de objetivos, impuntualidad, actitudes personales y

laborales negativas, conductas cuestionables, etc.

Para evitar estas posibles consecuencias se propone identificar el nivel delliderazgo
distribuido, el nivel del clima organizacional. Singh y Steven (2010), recomiendan la activacién
y multiplicacién de recursos del posible liderazgo distribuido en todas las instituciones. Lo que
nos conlleva a determinar la influencia del liderazgo distribuido en el clima organizacional de

la empresa constructora de la ciudad de Trujillo en el afio 2017.

Formulacién del problema
¢ Como influye el nivel de liderazgo distribuido en el clima organizacional de la empresa
ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo en el afio 2017?

Justificacion
La realizacion de esta investigacion tiene un valor practico porque permitié obtener resultados
orientados a identificar de qué manera el liderazgo distribuido impacta en el clima

organizacional dentro la empresa constructora del norte, con la finalidad de disefiar politicas,
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objetivos y acciones o planes de mejora como parte del mejoramiento continuo. Asimismo,
podemos resaltar que un estudio de esta indole nos da otro enfoque de cdmo mejorar las
fallas que se presentan en el clima organizacional de la empresa. En consecuencia, permitiria
al Gerente General mejorar el liderazgo en cuanto a la toma de decisiones; por su parte los
empleados, ante mejoras del clima organizacional, podrian reducir el estrés laboral y mejorar
el desempefio laboral y calidad del servicio brindado, asi se daria una mejor atencién a los
clientes.

Esta investigacion es importante porque refuerza los aportes que han expuesto los autores al
manifestar que, “La efectividad del lider esta dada por su habilidad para lograr que las
organizaciones alcancen las metas planteadas considerando su habilidad para influir sobre el
proceder de los demas” (Robbins & Judge, 2009), asimismo, (De Maldonado Pérez,
Maldonado Pérez, & Bustamante Uzcétegui, 2006) evidencié que la accién gerencial influye

en la calidad del clima organizacional.

Tiene un valor tedrico porque mediante la presente investigacién se pusieron en practica los
conocimientos existentes sobre el liderazgo distribuido y clima organizacional las mismas que
han sido abordadas en distintos estudios. Sin embargo existe un vacio con respecto a la poca
importancia que se le atribuye al desarrollo del liderazgo distribuido como requisito para
desarrollar el clima organizacional, por lo cual el liderazgo se fundamenta en la teoria Integral
de Stringer (2001), la cual explica por qué son fructiferas ciertas relaciones de influencias
entre lideres y seguidores, clima organizacional tiene su fundamento en las siguientes cinco
teorias: La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999) establece que
el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se
afirma que la reaccién estara determinada por la percepcién. El liderazgo distribuido se
fundamenta en la Teoria de la cognicion distribuida y en la Teoria de la actividad de Garcia
(2010)

Por otro lado, este trabajo tiene una utilidad metodologica que se evidencia en el
establecimiento de la correlacién del liderazgo distribuido y el clima organizacional. Asi
mismo, para recolectar los datos, se han considerado instrumentos validos y confiables para
medir el nivel de liderazgo distribuido y clima organizacional, los mismos que serviran de

consulta para futuros estudiantes de la carrera de Administracion de Empresas.

Limitaciones.

En el desarrollo de la investigacion se presentaron las siguientes limitaciones:
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v/ Para asegurar que los trabajadores de la empresa brinden informacion confiable, se
socializo sobre la finalidad del trabajo de investigacién y se establecié como acuerdo
compartir los resultados, conclusiones y sugerencias con todo el personal.

v'  Falta de tiempo para coordinacién con algunos colaboradores que trabajan en campo.

v Por motivos laborales, debido a la falta de tiempo para coordinacion, se establecié un

cronograma de trabajo.

1.5. Obijetivos

1.5.1. Objetivo general
Determinar el nivel de influencia del liderazgo distribuido sobre el clima organizacional
de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo en el afio 2017.

1.5.2. Objetivos especificos
- Describir el nivel de liderazgo distribuido en la empresa ICONSER SAC de la

ciudad de Trujillo en el afio 2017.

- Describir el clima organizacional que existe en la empresa ICONSER SAC de la
ciudad de Trujillo en el afio 2017.

- Establecer en qué medida afecta el nivel de liderazgo distribuido en el clima

organizacional en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo en el afio

2017.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1

Antecedentes

Jericé, P. (2004) en la Universidad Auténoma de Madrid, en la tesis doctoral Direccion Del
Talento: Evidencia empirica como capacidad dinamica, cuyo objetivo general fue analizar el
talento desde la Direccién de Empresas y su direccion desde el enfoque de las capacidades
dinamicas, concluye que: Existe un impacto del lider o director de las oficinas en la direccion
del talento de sus colaboradores y cédmo éste esta condicionado al tamafio del equipo y define
el talento, como el comportamiento por el cual se alcanzan resultados superiores en el
desempefio del trabajo y depende de los siguientes elementos, estudiados desde un enfoque
sistémico: Los factores individuales (estructura de necesidades o motivos, las caracteristicas
biogréficas, las expectativas o la percepcion de equidad con la organizacion, por ejemplo), los
factores del contexto (el sistema de reconocimiento, las caracteristicas del puesto de trabajo,
la supervisién o direccién, los sistemas de objetivos, las condiciones de trabajo y el sistema
de desarrollo, como la promocién o formacion, entre otros) y los procesos motivacionales de

los que dependen tanto de las capacidades individuales como los factores del contexto.

Serrano & Portalanza (2014) en Ecuador, en la Universidad Espiritu Santo, en la tesis
“Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional”. Cuyo objetivo central fue analizar la
influencia del liderazgo sobre el clima organizacional, hicieron una revision de los
antecedentes del liderazgo, sus conceptos y las diferentes teorias propuestas por varios
autores; estudiaron el clima organizacional, sus dimensiones y factores, concluyen que: El
estilo de liderazgo que se emplee en la organizacion influye directamente en el clima
organizacional, ya que es este el que logra las percepciones de orgullo de pertenencia,
reconocimiento, comunicacién y flexibilidad organizativa; a través de su capacidad para
motivar, de generar bienestar general en el trabajador y satisfaccién por el trabajo. En pocas

palabras es quien logra la percepcion de los trabajadores sobre el clima organizacional.

Por su parte, De Maldonado & Bustamante (2006), se plantearon como objetivo discutir el
clima organizacional y la gerencia en el contexto de cambios organizacionales. Para ello se
realiza la discusion sobre los conocimientos y las experiencias que pueden ser aplicables a
diversos tipos de organizaciones, se realizaron 527 evaluaciones de 03 organizaciones:
Colombia, Venezuela y USA; se describieron tres experiencias de trabajo, en las cuales se
evidencio la influencia de la accidn gerencial sobre la calidad del clima organizacional. Se
concluye que el promotor de los cambios dentro de la organizacion tiene un rol estrictamente

gerencial.
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Cuadra & Veloso (2009), plantearon como objetivo de su investigacion demostrar el impacto
del Grado de supervisibn como variable moderadora de la relacién entre liderazgo,
motivacion, satisfaccién y clima organizacional. En este estudio el grado de supervision se
conceptualizé como un constructo con dos polos, estrecho o lejano. De acuerdo con esto, se
dara una supervisién estrecha cuando el lider pase mucho tiempo con sus colaboradores y
tenga gran influencia sobre cdmo ejecuten su trabajo. Finalmente se concluye la relevancia
de este efecto moderador en el ejercicio del liderazgo de los jefes que ejercen tanto una

supervision directa como indirecta.

Peralta & Bessio (2007), plantearon como objetivo comprobar las relaciones existentes entre
variables asociadas al liderazgo (transformacional, transaccional, consideracién e iniciacién
de estructura) e indicadores subjetivos de satisfaccion y clima. Se tomé muestra a ciento
cuarenta y nueve empleados (subalternos) de organizaciones del sector publico (65%) y
privado (35%) de la ciudad de Arica, todos ellos tenian un jefe directo; de éstos, el 57% eran
hombres y el 42, 3 % eran mujeres. El promedio de edad de todos los participantes fue de 36
afios. La técnica de muestreo empleada fue por conveniencia, buscando ampliar al maximo
las organizaciones tanto publicas como privadas existentes en la region. Para lograr este
cometido, participaron miembros delas Fuerzas Armadas; trabajadores de organizaciones
educativas. A su vez, se consideraron distintos ambitos del sector econdmico-privado, en
especial del &rea de comercio y servicios. Se concluye que, el liderazgo ejerce una influencia

positiva y significativa en variables como satisfaccion y clima organizacional.

Garcia (2010), se planteé como objetivo una aproximacion conceptual desde diferentes
autores que ayudaron a evidenciar la importancia del clima en los cambios organizacionales,
se exponen las diferentes herramientas que se pueden emplear para su medicién y
diagndstico, se obtuvo como resultado numerosas variables que giran en torno a los valores
de la organizacion: las creencias, costumbres y practicas empresariales, dando a conocer
que estas son las causas de la satisfaccion e insatisfaccién en el trabajo y su incidencia en

los cambios organizacionales.

Chiang, Nufiez, Martin, & Salazar (2010), plantearon como objetivo de ver que tanto el
compromiso de los trabajadores y el clima organizacional son relevantes en el
comportamiento de las personas. Se analizé la relacién entre ambos constructos segun
género y edad en una muestra de 64 trabajadores. Se realizé un estudio empirico transversal
aplicando cuestionarios para compromiso del trabajador. Los resultados muestran que en
compromiso y clima organizacional, no hay diferencias entre ambos géneros y tampoco se

presentan segmentos por edad.
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Diaz & Camacho (2014) en Truijillo, en la Universidad Privada del Norte, en la tesis “Relacion

del clima organizacional y la Satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Divemotor
de la ciudad de Cajamarca, en el aiio 2014”, determinaron los niveles de clima organizacional,
satisfaccion laboral y la relacién que existe entre ambas variables, tomando como muestra 25
trabajadores administrativos y técnicos; utilizaron 02 hojas censales cuya validez y fiabilidad
fueron demostrados por coeficientes con valores aceptables de Alpha de Cronbach. Llegaron
a la conclusion que existe una correlacién directa significativa entre el Clima Organizacional
y la Satisfaccion Laboral. Asimismo, resaltaron la necesidad de propiciar un adecuado clima
organizacional para hacer que los trabajadores se sientan motivados, valorados y por parte

de los colaboradores exista un compromiso con su trabajo.

Spillane, Haverson& Diamond, (2004) y Gronn (2000) identificaron dos conceptos de

Liderazgo Distribuido elementales: 1) distribucion cognitivay 2) teoria de la actividad.

El primer elemento representa la experiencia y el conocimiento humano ligado fisicamente al
contexto social y cultural donde se manifiesta, el segundo elemento nos habla de la activacién
y restriccién de la actividad humana por factores materiales, culturales y sociales. Acerca de
esta teorias Spillane et al. (2004) desarrollan una perspectiva del liderazgo distribuido en las
organizaciones para estudiar la practica del liderazgo distribuido, donde nos argumenta que

dicho liderazgo esta constituido por la interaccion de lideres y sus seguidores.

2.2 Bases Teoéricas
2.2.1 Clima Organizacional
2.2.1.1 Definicién de Clima Organizacional
En la actualidad existen muchos conceptos sobre el Clima Organizacional, entre los
cuales destacan los siguientes autores:
Respecto a la definicién de clima organizacional, Silova (1996) y Brunet (2004) las
agrupan en tres posturas o enfoques:
Las definiciones objetivas u objetivistas privilegian una comprensién del clima como
mero conjunto de caracteristicas organizacionales tangibles y que influyen sobre la
conducta de sus integrantes (Brunet 2004). Mafas, Gonzélez y Peir6 (1999) denominan
a éste el enfoque estructural acerca de la formacion del clima. Para este enfoque el
clima existe de modo tangible y exterior a los individuos quienes estan expuestos a él
y tan sélo lo perciben y reflejan. En conjunto, los integrantes de la organizacién tienen
percepciones similares de su clima de trabajo. Al ser interrogados sobre él, lo

reproducen sin modificaciones ni procesamiento.
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Las definiciones subjetivas o subjetivistas, que entienden el clima como
percepciones personales de los miembros de una organizacién. Desde esta
perspectiva se asume una postura tan extrema como la anterior. Es decir, el clima
depende del estado de animo de quienes lo viven y, por tanto, seria mutable, poco
fiable y tal vez hasta inabordable. Mafias, Gonzales y Peiro (1999) lo denominan
enfoque perceptual de la formacion del clima, en tanto privilegia lo subjetivo. El clima,
desde esta postura, es una descripciéon individual o personal del entorno
organizacional.

En tercer lugar, las definiciones integradoras que conciben al clima como el resultado
de la interaccion entre las caracteristicas fisicas de la organizacion y las caracteristicas
personales de los individuos que la componen. Son los individuos en su interaccion

reciproca y con el ambiente, los que dan lugar al consenso sobre el clima.

Mafas, Gonzéles y Peiro (1999) agregan un cuarto enfoque, muy similar al integrador,
que revela el rol global o abarcador de la cultura organizacional como estructura abstracta que

ayuda a formar el clima.

El chileno Rodriguez (1999) elabora una definicién que podria ser totalizadora: El
concepto de clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros
de una organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales que afectan
a dicho trabajo. El clima, en esta perspectiva ha de ser entendido como el conjunto de
apreciaciones que los miembros de la organizacion tienen de su experiencia en y con el sistema
organizacional. Estas apreciaciones constituyen una afirmacién evaluativa, una explicacion
valorativa de la experiencia organizacional de los miembros del sistema (Rodriguez, 1999, p.
159).

El colombiano Méndez (2006) también presenta una definicion sugerente y completa
de clima organizacional: “El ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en
la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo,
control, toma de decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y

nivel de eficiencia en el trabajo” (Méndez, 2006, p.108).

Chiavenato (2000) argumenta que el clima organizacional puede ser definido como las

cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los
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miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos

de los empleados.

Goncalves (2000) expone que los factores y estructuras del sistema organizacional dan
lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos y dichos comportamientos
inciden en la organizacion y en el clima, y asi se completa el circuito.

Anzola (2003) argumenta que el clima organizacional refiere a las percepciones e

interpretaciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja.

Pérez de Maldonado (1997; 2000; 2004) manifiesta que el clima organizacional puede
ser entendido como un fendmeno socialmente construido, que surge de las interacciones
individuo-grupo-condiciones de trabajo, lo que da como resultado un significado a las
experiencias individuales y grupales, debido a que lo que pertenece y ocurre en la organizacion
afecta e interactla con todo. Los resultados organizacionales son precisamente consecuencia

de estas interacciones, que se dan de manera dinamica, cambiante y cargada de afectividad.

Por su parte Alles, M (2007) definié clima como el conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibido directa o indirectamente por los empleados. Y es a su vez una

fuerza que influye en la conducta del empleado.

Segun Robbins (2009), e clima organizacional es el ambiente donde una persona
desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la
relacién entre el personal de la empresa e incluso la relaciéon con proveedores y clientes, todos
estos elementos van conformando lo que denominamos Clima Organizacional, este puede ser
un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizaciéon en su conjunto o de
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, también puede ser un factor
de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion
personal dela "percepcion” que los trabajadores y directivos se forman de la empresa a la que
pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la misma. Asi mismo, sostiene que
el comportamiento organizacional positivo se ocupa de la forma en que las organizaciones
desarrollan sus fortalezas, estimulan su vitalidad y su recuperacion; y. desatan el potencial y
gue para el logro de un comportamiento organizacional positivo, se requiere de un lider que
motive a sus subordinados para poder obtener resultados valiosos no sélo para la organizacion

misma, sino ademas lograr que los miembros tengan una vision

En la presente investigacion se define clima organizacional como cualidades o

propiedades del ambiente laboral que son percibidas por los miembros de la organizacion
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(Alles, M, 2007) y que deben ser estimuladas y desarrolladas para lograr un comportamiento
organizacional positivo (Robbins, S. 2009), tal como lo sefala Jericé, M (2001), el personal
debe disponer de capacidades y actuar con compromiso en el momento pero con compromiso

que implica tener motivacion para lograr los objetivos.

2.2.1.2 Factores de la Estructura Organizacional
La teoria de los profesores Litwin y Stinger, establece nueve factores que, a criterio de

ellos, repercuten en la generacién del Clima Organizacional. Estos son:

1 Estructura Organizacional
1.1 Ambiente Fisico
Se considera que el ambiente fisico de trabajo debe ser el adecuado para que
los empleados se encuentren satisfechos y ello conlleve a mejorar la
productividad y el bienestar conjunto de todos los miembros de la organizacion.
Las condiciones fisicas contemplan las caracteristicas medioambientales en
las que se desarrolla el trabajo: la iluminacién, el sonido, ruidos, etc. Por
ejemplo: sin papeles ni trastos por el medio y sin ruidos, facilita el bienestar de
las personas que pasan largas horas trabajando y repercute en la calidad de
su labor. Temperatura: Para maximizar la productividad, es importante que los
empleados trabajen en un ambiente en el cual la temperatura esté regulada de

tal manera que caiga dentro del rango aceptable del individuo.

= Ruido: Laintensidad del ruido se mide en decibeles, la cual es una escala
logaritmica. Una diferencia de 10 decibeles en la intensidad es realmente
10 veces la diferencia en el nivel del sonido. La evidencia de los estudios
del ruido indica que ruidos constantes o predecibles generalmente no
causan deterioro en el desempefio en el trabajo. Causan dafio a partir de
90 decibeles, lo cual es equivalente al ruido generado por un tren
subterrdneo a seis metros.

= lluminacioén: La intensidad adecuada de luz depende de la dificultad de la
tarea y de la precision requerida. Se debe laborar en un medio con luz
natural, con filtros de cristal Optico de alta proteccion en las pantallas de los
ordenadores. Se ha demostrado cientificamente que las mejoras hechas en
la iluminacién aumentan significativamente la productividad.

= Aire/Ventilacion: En relacién con el desempefio en el trabajo, la evidencia
indica que diversos contaminantes pueden reducir la producciéon o la

precision en muchas tareas.
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1.2 Disefio del lugar de trabajo
Para el Disefio del Lugar de Trabajo, se deberan analizar los requerimientos
fisicos como son las dimensiones de los sitios, considerando los movimientos
del ser humano. Asi como también se debe considerar la distribuciéon de los

espacios y su ubicacion.

= Tamafio: Definido por el metro cuadrado por empleado. el hecho de que el
estatus y el espacio estén altamente correlacionados demuestra el valor
simbdlico que tiene la cantidad de espacio que uno controla.

= Distribucién: Se refiere a la distancia entre la gente y las instalaciones,
influye de manera significativa en la interaccion social. Una persona
probablemente interactuard més con aquellos individuos que estan mas
cerca fisicamente, por tanto, puede influir en la informacién a la que uno
tiene acceso y a la inclusiébn o exclusién de uno de los eventos de la

organizacion.

2 Responsabilidad
Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en la ejecucion de la
actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacion con el tipo de

supervisidn que se ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores.

3 Recompensa
Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada, constituye el
primer incentivo en una relacién laboral. Es importante no olvidar de que a pesar del
salario justo y los resultados del trabajo logren el equilibrio esperado, los humanos
“reclamamos” reconocimiento adicional. Dentro de este factor encontramos a la

“Motivacion”.

3.1 La motivacion:

Existen varias teorias sobre la motivacion, una de las mas importantes, es la
Teoria de Maslow. Posteriormente, con su obra Motivation and Personality
(1954), el pionero en el estudio de las motivaciones humanas especificamente

dentro de las empresas.
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En dicho contexto, la motivacion del personal se constituye en un medio
importante para apuntalar el desarrollo personal de los trabajadores y, por

ende, mejorar la productividad en la empresa.

3.1.2 Clases de Motivacion:

La motivacién también puede ser debida a factores intrinsecos y factores
extrinsecos. Los primeros vienen del entendimiento personal del mundo y

los segundos vienen de la incentivacién externa de ciertos factores.

a) Motivaciéon Intrinseca: Es una motivacion que lleva consigo, no
depende del exterior y la pone en marcha cuando lo considera
oportuno. Por ejemplo:

e Autonomia: El impulso que dirige nuestras vidas, libertad para tener
control sobre lo que hacemos.

o Maestria: El deseo de ser mejor en algo que realmente importa.

e Propésito: La intencion de hacer lo que hacemos por servicio a algo
mas grande que nosotros mismos

b) Motivacién Extrinseca: Es aquella que es provocada desde fuera del
individuo, por otras personas o por el ambiente, donde son los factores
ajenos a la persona los que impulsan a esta a llevar a cabo ciertas
acciones: El dinero, el tiempo de trabajo, viajes, coches, cenas. bienes
materiales.

4 Desafio
En la medida que la organizacion promueva la aceptacion de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un sano

clima competitivo, necesario en toda organizacion.

5 Relaciones
Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a todo nivel, el buen trato y la
cooperacion, con sustento y en base a la efectividad, productividad, utilidad, y
obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar

al estrés, acoso laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.
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6 Cooperacion
Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y mantenimiento de
un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes relacionados a su vez,
con los objetivos de la empresa.

7 Estandares
Un estandar, sabemos, establece un parametro o patrén que indica su alcance o
cumplimiento. En la medida que los estandares sean fijados con sentido de
racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos
necesarios para ello, los miembros del grupo percibiran estos, con sentido de justicia

o de equidad.

8 Conflictos
El conflicto siempre sera generado por las desavenencias entre los miembros de un
grupo. Este sentimiento bien podrd ser generado por motivos diferentes:
relacionados con el trabajo o bien con lo social y podra darse entre trabajadores de

un mismo nivel o en la relacion con jefes o superiores.

9 Identidad
Hoy dia la conocemos como “Sentido de Pertenencia”. Es el orgullo de pertenecer
a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensacién de estar aportando

sus esfuerzos para lograr los objetivos de la organizacion.

2.2.1.3 Fundamentos tedricos del clima organizacional.

El clima organizacional tiene los siguientes fundamentos tedricos: La teoria de clima
Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999) establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto,
se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita,

tres variables: causales, intermedias y finales.

Las variables causales definidas como variables independientes, estan orientadas a
indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene resultados. Dentro
de las variables causales se citan la estructura organizativa y administrativa, las

decisiones, competencia y actitudes.
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Las variables Intermedias estan orientadas a medir el estado interno de la institucion,
reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento, comunicacién y toma de
decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen

los procesos organizacionales como tal de la institucion.

Las variables finales surgen como derivacion del efecto de las variables causales y las
intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados

obtenidos por la organizacién tales como productividad, ganancia y pérdida.

2.2.1.4 Tipos de Clima Organizacional
Segun Renis Likert (citado por Brunet, 1999), la interaccién de las variables causales,

intermedias y finales, trae como consecuencia la determinacion de dos grandes tipos

de clima organizacionales, estos son: Clima tipo autoritario y Clima tipo participativo.

A. Cima Autoritario
a. Sistema I: Autoritario Explotador
— No se confia de los empleados
— Las decisiones se toman en la cima
— Las decisiones se distribuyen descendentemente
— Atmésfera de miedo y amenazas
— Satisfaccion de necesidades (niveles psicologico y de seguridad)
— Ambiente estable

— Comunicacion mediante directrices

b. Sistema Il: Autoritario Paternalista
— Existe confianza condescendiente
— Las decisiones se toman en la cima pero algunas se delegan
— Recompensas y algunas veces castigos
— Ladireccion juega con las necesidades sociales de sus empleados

— Ambiente estable y estructurado

B. Clima Participativo
a. Sistema lll: Consultivo
— Existe confianza en los empleados
— Se les permite tomar algunas decisiones

— Comunicacién descendente
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— Recompensas y algunas veces castigo

Necesidades de prestigio y estima

Ambiente dinamico

Administracién por objetivos

b. Sistema IV: Participacion en Grupos

— Plena confianza en los empleados

— Toma de decisiones diseminada en toda la organizacion

— Comunicacion descendente y lateral

— Los empleados estan motivados por la participacion

— Relacion de amistad y confianza entre los superiores y subordinados
— Ambiente dindmico

— Los empleados y la direccién forman un equipo para alcanzar los objetivos.

2.2.1.5 Dimensiones del Clima Organizacional

De acuerdo a la teoria de Litwin y Stinger, se han establecido cuatro dimensiones

para evaluar el Clima Organizacional:

Seguridad y salud.

Se considera que el ambiente fisico de trabajo debe ser el seguro que permita una

buena salud del trabajador para que se encuentren satisfechos y ello conlleve a

mejorar la productividad y el bienestar conjunto de todos los miembros de la

organizacion.

La seguridad, es percibida cuando el trabajador se siente seguro de conservar mi
trabajo en esta empresa, cuando el area de trabajo esta libre de accidentes, existen
simulacros, cuando el espacio de trabajo cuenta con las condiciones ambientales
necesarias para el buen desempefio de mi trabajo (iluminacién, ruido,
temperatura), cuando las instalaciones del edificio de trabajo estan libres de riesgos

(accidentes, robos) y cuando la empresa cuenta con un manual de seguridad.

La salud, se conserva cuando el area de trabajo esta libre de riesgos, cuando se
esta libre de situaciones de estrés como sobrecarga o presiones de trabajo, cuando
se ofrece servicios de primeros auxilios para atender emergencias y cuando en el

area de trabajo existe confort y comodidad.

Comunicacion: Fluidez y suficiencia
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Es uno de los elementos claves para que los desempefios sean efectivamente fluidos

y los contactos realmente oportunos, especialmente, entre directivos y funcionarios.

» Lafluidez se establece cuando se informa a tiempo de los cambios que hay en la
empresa, de lo necesario para hacer bien mi trabajo y cuando la comunicacién con
mi jefe me ayuda a entender claramente a la empresa

+ La suficiencia se da cuando el sistema de comunicacion interna de nuestra
empresa contribuye al logro de nuestros objetivos, se cuenta con informacion
suficiente y oportuna sobre nuestra empresa, sobre el cliente final, sobre los
problemas y reclamos de clientes finales y permite la toma de decisiones en mi

trabajo.

Administracion de las relaciones humanas: Satisfaccion /capacitacion
Es la seleccion, induccion y capacitacion del trabajador y la satisfaccion del trabajador
respecto al clima laboral, las politicas de sueldos y beneficios y la distribuciéon del

trabajo.

» Lacapacitacién, es un proceso que va desde la seleccion, induccién, capacitacion,
monitoreo y evaluacion del trabajador. Se desarrolla a partir de un Plan de desarrollo

para mejorar el nivel de desempefio en el puesto que ocupa.

» La satisfaccion del personal, se establece cuando las politicas de sueldo y
beneficios son satisfactorios porque equivalentes a lo que se paga en el mercado,
me permiten ahorrar; cuando existe un clima laboral sano y participativo, cuando la
distribucion de trabajo en el &rea es equitativa y se cuenta con el personal necesario

para realizar sus tareas con efectividad.

Colaboracion: Apoyo/participacion
Es el apoyo oportuno y la participacién activa de los miembros del equipo de trabajo
con la finalidad de lograr objetivos comunes relacionados a su vez, con los objetivos

de la empresa.

+ El apoyo se establece cuando existe motivacién para trabajar juntos, existe
retroalimentacion sana y constructiva en nuestro equipo de trabajo, existe ayuda de
otras areas. Cuando se resuelven los problemas a través del apoyo mutuo, cuando

se cuenta con los comparfieros para resolver mis problemas.
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» La participacion, se da cuando existe una competencia sana y positiva, cuando
se cumplen y se respetan las reglas, cuando el trabajador es parte de un equipo
altamente competitivo por sus habilidades y conocimientos y cuando en el equipo de

trabajo participa en la toma de decisiones.

2.2.2Liderazgo
2.2.2.1 Definicion Liderazgo

El Tema liderazgo es un tema muy amplio, hoy en dia el término de lider dentro de
una organizacion debe entenderse en el contexto de que las organizaciones requieren de
personas que dadas sus cualidades innatas o aprendidas sean capaces de dirigir a un grupo

y conseguir metas fijadas en comun.

Los lideres formales e informales de una organizacion, son los que establecen o
limitan los espacios donde el personal pueda encontrar las condiciones ambientales
necesarias para realizar sus funciones vy desarrollarse como trabajadores y personas;
asimismo, son los lideres quienes apoyan o limitan la integracion, quienes se adhieren al
control o permiten una mayor participacion de todos los colaboradores de la organizacion,
amonestan o reconocen el avance de sus colaboradores. Bajo este contexto existen

definiciones de liderazgo tales como:

Sikula (1991), define al liderazgo como una variable importante que determina e
influye en el clima general de una empresa. El clima depende en gran medida de las
relaciones establecidas entre el lider y sus subordinados. Las relaciones formales e
informales que tiene un director con sus trabajadores influirdn significativamente en la forma

en que los empleados consideren el clima organizacional.

Robbins & Judge (2009), indican que la efectividad del lider est4 dada por su habilidad
para lograr que las organizaciones alcancen las metas planteadas considerando su habilidad

para influir sobren el proceder de los demas.

Gomez (2002), nos dice que el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para
que se logren las metas. Adicionalmente a ello, Davis y Newstrom (2003) nos dice que el
Liderazgo es el proceso de lograr influir sobre los demas con trabajo en equipo, con el

propdsito de que trabajen con entusiasmo en el logro de sus objetivos. Payeras (2004) lo

Calderén Cosavalente, K.; Carranza Arroyo, C. Pag. 28



UNIVERSIDAD ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA ICONSER SAC, TRUJILLO EN EL

/
wp
}4 INFLUENCIA DEL LIDERAZGO DISTRIBUIDO, EN EL CLIMA
PRIVADA DEL NORTE ANO 2017

explica como un grupo de formas de comportamiento que el lider usa como herramienta para
influir sobre el actuar de los individuos y equipos. Esta influencia se desarrolla a través de una
vision sustentada por los valores que la apoyan, generando en el individuo la incorporacion a

su propio comportamiento (Hellriegel & Slocum, 2004).

El principio primordial del liderazgo es que las personas tienden a seguir a quienes
pueden ayudarlos a lograr sus metas (Koontz & O'Donell, 2001). En este sentido el rol del
lider es lograr que la organizacion genere relaciones que permita obtener los resultados
esperados, ya que los lideres afanan su labor en la creacién de nuevas oportunidades que

permitan compartir y aprender lo aprendido, llegando a transformar el contexto (Fullan, 2002).

La efectividad del lider esta dada por su habilidad para lograr que las organizaciones
alcancen las metas planteadas considerando su habilidad para influir sobre el proceder de los
demas (Robbins & Judge, 2009). Por eso el liderazgo se desarrolla con una visién integrada
por el lider, el talento humano y la organizacion, encauzada a la blsqueda de la calidad y

excelencia organizacional (Cruz & Salanova, 2011).

Desde esta perspectiva, el rol del liderazgo implica fomentar el crecimiento y la
participacion personal, impulsar la creatividad y desarrollar habilidades en todos los miembros
de la organizacion (Perdomo & Prieto, 2009). Para lograrlo el lider debe poseer la capacidad
social y cognitiva para aportar, crear y desarrollar equipos altamente efectivos (Uribe, Molina,
Contreras, Barbosa, & Espinosa, 2013). Como efecto de lo antepuesto se generard al interior
de las organizaciones procesos de liderazgo flexibles que acrecienten las capacidades para
analizar e interpretar el entorno y favorezcan al cambio organizacional para responder

efectivamente a las amenazas y oportunidades (Robles, Contreras, Barbosa, & Juarez, 2013).

Segun Uribe (2005), un liderazgo eficaz se caracteriza porque el lider muestra cada
dia su capacidad para canalizar los esfuerzos de las personas hacia el logro de metas
especificas, incentivandolos a trabajar con buena disposicion y entusiasmo. Para que el
liderazgo sea eficaz, debe ser transformador y moral, soportado en valores orientados hacia
el bien comudn, cuya meta principal es la transformacion personal, el florecimiento de las
relaciones interpersonales y aportar con la transformacion de la sociedad (Barroso & Salazar,
2010).

Goleman (2005) asegura que, si el lider tiene una extensa comprension de los estilos
de liderazgo y puede usarlos segun la circunstancia involucrando al subordinado, tal

conocimiento se mostrara reflejado de manera positiva en el clima de la organizacién.
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Madrigal (2005) complementa lo que describe Goleman y manifiesta que este reflejo positivo

en el clima de la organizacién permite mejorar la productividad en la misma.

Entonces, se entiende por liderazgo a la influencia que se ejerce a un conjunto de
individuos en un determinado momento, lo que se logra mediante la comunicacion para

conseguir objetivos comunes.

Liderazgo, segun Chiavenato (1999), es un fenbmeno que se presenta en la
interaccién social. Asimismo, Kast (1973) citado en Sobral (1998) considera al liderazgo como
un proceso por el que un individuo ejerce mas influencia que otros dentro del grupo, teniendo

una perdurabilidad en el tiempo.

Se debe considerar al liderazgo como un aspecto de gran importancia para las
labores administrativas de una empresa, pues genera motivacion a seguir con los planes
propuestos y el lider sea el que guie y oriente para lograr lo que el equipo de colaboradores
se ha propuesto. Para Chiavenato (2002) se unen el poder y la autoridad en el gerente para

influir en los trabajadores de su empresa, impactando y mejorando en sus labores.

Al respecto, inferimos que el liderazgo, que se da en la interaccion social dentro de
una empresa, lo que determina que la funcion del lider (Jefe) sea constante, que su influencia

sobre el personal que labora en dicha empresa se dé por un tiempo méas amplio.

2.2.2.3 Importancia del Liderazgo

Hoy en dia las empresas se enfrentan a muchos desafios, en un entorno cada vez
mas complejo e inestable, frente a estos desafios las organizaciones tienes que adaptarse
rapidamente y anticiparse a estos cambios. Frente a este escenario se promueve la
colaboracién, cooperacion y participacién de los trabajadores. En otras palabras se requiere
promover el liderazgo. En base a este contexto el liderazgo es importante por las siguientes
razones:

El lider tiene la capacidad para guiar y dirigir: Un buen lider tiene la capacidad para
guiar y de la misma forma para dirigir a un equipo de trabajo.

Una organizacibn puede contar con planeacion, control y procedimientos
adecuados de una organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado. La importancia
radica en que una empresa tiene que organizar la toma de ideas y decisiones, por lo tanto,
es necesaria la presencia de un buen lider.

La existencia del liderazgo dentro de una organizacion es vital para la supervivencia

de la misma.
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Existen muchas organizaciones con deficiencias en planeacién, organizaciéon y

control, las cuales han permanecido en el mercado gracias a la existencia de un liderazgo

eficiente y dinamico.

La existencia de un buen liderazgo descubre y unifica las habilidades de los

miembros de un equipo dentro de la organizacion.

2.2.2.4 Liderazgo distribuido

a.

C.

Definicion de liderazgo distribuido

Javier (2006) manifiesta que el liderazgo distribuido consiste en saber identificar las
capacidades y destrezas de todos los integrantes de una empresa, pasando
funcionalmente del gerente a los trabajadores segin sus funciones y responsabilidades
requeridas en cada caso. El limite entre el gerente y sus trabajadores se termina en la
medida en que todos desempefien los mismos roles, al trabajar en forma coordinada.
Spillane (2005), establece que la practica del liderazgo debe ser distribuido a través de
una interaccién dinamica entre multiples lideres, de la empresa y no debe focalizarse
solo en la funcién que hace o ejerce un gerente o algin miembro de la empresa, que

ocupe una posicion formal dentro de la misma

En la presente investigacion se define liderazgo distribuido como la interaccion mutua
entre el lider, personal a su cargo y factores propios de la empresa, construyendo una
interna y compleja red de lideres seguidores a las situaciones que promueven las

practicas de liderazgo (Longo, 2008)

Caracteristicas del liderazgo distribuido

Bennett et al. (2003) citados en (Ortega & Roche, 2015) consideran tres caracteristicas:
El liderazgo distribuido es una propiedad emergente inherente a la empresa, donde la
accion concertada, para satisfacer sus necesidades y para aprovechar las
oportunidades, se realice mediante relaciones compartidas, concertando el conocimiento
especializado y la iniciativa de cada uno de los trabajadores.

El liderazgo tiene limites que ubican al conocimiento especializado y a la creatividad
propia de los trabajadores en el contexto de sus condiciones especificas.

La apertura de la accion concertada al conocimiento especializado hace posible en todos
los trabajadores que tengan mas iniciativas, las que se pueden mejorar y utilizarse para

un cambio futuro en bien de todos los trabajadores de la empresa.

Factores que inhiben o promueven el liderazgo distribuido
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Existen factores que promueven el liderazgo distribuido, entre ellos tenemos a los
multiples aspectos culturales que crean un clima agradable dentro de la empresa,
demostrando buena comunicacion y una gran voluntad de aceptacion al cambio. Permite
compartir y conseguir metas y objetivos comunes, con el consenso de los trabajadores
para ir hacia la misma direccion. El personal que labora en la empresa se siente con las
mismas oportunidades para que en cualquier oportunidad puedan conducir la vida de la
empresa. Los errores que se puedan cometer, constituyen una oportunidad de
aprendizaje, por lo que los trabajadores pueden tomar mayores riesgos en un clima de
confianza, al saber que estos errores se tratan en un ambiente amical y de confianza,
por lo que se sienten considerados por sus contribuciones.

También hay circunstancias que inhiben la practica del liderazgo distribuido en las
empresas, entre ellos, la resistencia a la participacién, el desacuerdo entre todo el
trabajador de la empresa y las actitudes apaticas e inseguras; asimismo, la sobrecarga
de la labor, asi como también la presién que rompe las iniciativas que puedan tener los

trabajadores.

Segun nuestro parecer, el liderazgo distribuido es el mas recomendado, al estar de
acuerdo con (Chiavenato, 2002) quien nos dice que el gerente debe encargarse de fijar
las directrices, utilizando la participacion de todos los trabajadores, distribuyendo las
tareas en cada uno de ellos, asi como también poder recibir opiniones de sus
trabajadores que sirvan de alguna manera mejorar el clima laboral, por lo que estaria

distribuyendo el poder entre todo el personal de la organizacion.

d. Teorias sobre el liderazgo distribuido

Teoria de la Cognicién Distribuida

Hutchins (1995) citado en Garcia (2010), nos explica que esta teoria trata de comprender
a la empresa como organizacién, para que nos permitan observar el proceso de
informacion de las personas que laboran en ella, a través de la psicologia cognitiva.
Segun (Garcia, 2010) esta teoria es posible siempre y cuando los mismos trabajadores
de la empresa crean sistemas cognitivos que les permita participar, aportar, compartir y
trasmitir conocimientos. Ubicando a la cognicién distribuida en el centro de tal forma que

el conocimiento es transmitido entre todos los trabajadores.

Teoria de la Actividad.

Sobre esta teoria, el mismo Garcia (2010), recomienda aplicar estrategias colaborativas
y de trabajo en equipo, facilitando la comunicacién, promoviendo la colaboracién entre
todos los miembros de la empresa, coordinando las tareas, interpretando el trabajo en

comun y permitiendo el andlisis de los resultados.
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Desde nuestro punto de vista el liderazgo distribuido es un estilo innovador de liderar que
permite una sinergia entre el gerente, el personal administrativo y trabajadores de forma
eficaz; haciendo hincapié, que no es una solucién definitiva para administrar

eficientemente una empresa.

e. Dimensiones del liderazgo distribuido
Para el presente trabajo de investigacion se ha tenido en cuenta las caracteristicas del
liderazgo distributivo que lo especifican Celis & Sanchez (2012), las mismas que estamos
considerando como las dimensiones de la variable en estudio liderazgo distribuido:

Confianza, Talento, Motivacion y Accién compartida.

Confianza, es a partir de esta caracteristica donde se desarrolla las diversas relaciones
entre todo el personal que labora en una empresa, convirtiéndose en un elemento

fundamental para el desarrollo del conocimiento dentro de la empresa.

Talento, es la diferencia que hace auténomo al trabajador, que se va generando entre
todos sus comparieros de trabajo desde sus propias iniciativas, durante el desarrollo de

las actividades en la empresa.

Motivacién, a través de la motivacion el gerente a sus trabajadores incentivos que
servirdn para motivarlos, no necesariamente econémicos, sino a través de estimulos o

elogios lo que haran enriquecer sus conocimientos y valorar su trabajo.

Accion compartida, permite compartir las ideas y hacerlas realidad. Como sefala
Donaldson (2006), el liderazgo es un proceso colectivo distribuido a todos los

trabajadores que se identifican con la empresa.

f.  El liderazgo distribuido en la empresa
El liderazgo distribuido en una empresa, segin Harris & Chapman (2002) es un novedoso
marco conceptual que permite visualizar cambios en la cultura, que tiene como
consecuencia el compromiso y la complicidad de todo el personal de la empresa, para
una buena gestion de empresa, aprovechando las habilidades de sus integrantes en una

causa comun.

Lo dicho en el péarrafo anterior supone que el gerentes se convierte en un agente de
cambio que aprovecha eficientemente las capacidades de sus trabajadores en torno a
una misién concertada. De acuerdo a Bennet & Wise (2003) es una practica distribuida,

democratica, y dispersada entre todo el personal que laboran juntos. Asimismo, Crawford
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(2005) manifiesta que es una estrategia que permite aprender de los trabajadores y de
los proyectos donde participan todos en su desarrollo, con el fin de hacer realidad una
vision compartida de la empresa; fortaleciendo a trabajadores destacados para que

realicen la labor en la empresa de forma mas eficiente.

En resumen, el liderazgo distribuido nos permite generar el incremento de la capacidad
administrativa de la empresa para resolver sus problemas, logrando su desarrollo con el
mejoramiento del servicio al cliente. El lider estimula y desarrolla un clima institucional

de colaboracién, apertura y confianza, al establecer acuerdos y metas comunes.

g. El Papel que cumple el Gerente dentro del Liderazgo distribuido
Desde el punto de vista del liderazgo distribuido el gerente debe dejar de ser un gestor
netamente burocratico, que s6lo administra el funcionamiento de la empresa; para ser el
que permita el cambio y que aproveche las destrezas, habilidades y capacidades del
equipo de trabajadores que tiene la empresa. Fomentando la visién de la institucion para
ser compartida por todos, contagiando a sus trabajadores sus suefios; que sea capaz de
arriesgar al asumir retos, que tenga la capacidad necesaria para reflexionar sobre sus
errores y aprender de ellos; para establecer acuerdos y plantear metas, para que se
desarrolle un buen clima de colaboracién en la empresa, tener apertura y sobre todo

brindar confianza, en otra palabras, ser un generador de talentos.

Segun Spillane (2008) el gerente debe de trabajar en forma coordinada con sus
trabajadores, organizando un equipo eficaz que tome decisiones de manera conjunta.
Ademas, ser socialmente habil y contagiar su buen estado animico para lograr el
compromiso con responsabilidad para trabajar en equipo; no descuidarse de la atencion

al cliente, compartir las decisiones y reflexiones que asumen todos.

A su vez Longo (2009) indica que se reconoce al gerente que ejerce el liderazgo
distribuido, cuando invita a sus trabajadores a ser quienes realicen sus propios
proyectos, incentiva la busqueda de los medios o redes para el desarrollo de la empresa,
promueve la innovacion en el proceso de produccion, tiene la capacidad de trasladar el
poder de decision a los demds, se encarga de brindar retos a iniciativa de sus
trabajadores, y permite que haya fluidez de comunicacion entre todo el personal que

pertenece a una empresa.

El lider que desarrolla el liderazgo distribuido compromete a todo su personal en las
acciones y actividades que se programen en acuerdo comun, permitiendo el surgimiento

del liderazgo en sus trabajadores, quienes se comprometen en asumir tareas con mucha
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iniciativa, compartiendo y enriqueciendo sus habilidades; por lo que el lider asume una

postura de delegar funciones.

2.2.2.5 Diferencias entre un jefe y un Lider
Roman y Fernandez (2008) en su libro Liderazgo y Coaching, hace la siguiente
diferenciacion:
El jefe maneja a sus coaches. El lider los capacita.
El jefe depende la autoridad. El lider, de la buena voluntad.
El jefe inspira temor. El lider, entusiasmo.
El jefe dice “yo”. El lider dice “nosotros”.
El jefe arregla la culpa por el fracaso. El lider arregla el fracaso.

El jefe dice “vayan”. El lider dice “vamos”

2.2.3 Liderazgo y Clima Organizacional

(Peir6 & Rodriguez, 2008), sostienen que el liderazgo interviene sobre el bienestar de
las empresas y afecta sobre la salud y bienestar de las personas. Omar (2011) asegura que
el liderazgo es un elemento fundamental en la manera en que los colaboradores derivan
satisfaccion sobre el trabajo, y a su vez guarda estrecha relacién con el bienestar general del
trabajador. En este sentido se determina que las habilidades del liderazgo son necesarias
para instaurar ambientes de trabajo motivantes, que les permita a los colaboradores crecer y
desarrollarse (Thompson, 2012), ya que los lideres tienen la capacidad para crear ambientes

de trabajo donde la motivacion es su principal cualidad (Curtis & O'Connell, 2011).

Los estilos de liderazgo tienen una influencia fuerte y directa en el clima
organizacional, el cual se refiere a las percepciones sobre la flexibilidad organizativa, orgullo
de pertenencia, reconocimiento y comunicacion, teniendo un impacto directo sobre los
resultados (Payeras, 2004). La efectividad de un lider se da principalmente por su habilidad
para movilizar a sus subordinados, dirigirlos como grupo a fin de lograr que ellos se esfuercen

en la consecucion de una meta comun (Shriberg & Lloyd, 2004).

Stringer (2001) asegura que el comportamiento del lider maneja el clima, ya que este
genera motivacion, y esta Ultima es la que va a lograr el nivel de desempefio que tengan los
trabajadores en la organizacion, es decir un enfoque causa y efecto. Bajo este enfoque los
lideres pueden mejorar el clima, por ende la motivacion, logrando al final eficiencia en el

desempefio.

Calderén Cosavalente, K.; Carranza Arroyo, C. Pag. 35



UNIVERSIDAD ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA ICONSER SAC, TRUJILLO EN EL

/
wp
}4 INFLUENCIA DEL LIDERAZGO DISTRIBUIDO, EN EL CLIMA
PRIVADA DEL NORTE ANO 2017

Méndez (2006) manifiesta que el clima organizacional es el ambiente de la
organizacién percibido por el trabajador de acuerdo a las condiciones en las que se
desenvuelve dentro de la estructura organizacional, que se pronuncia por variables como:
Control, toma de decisiones, cooperacion, liderazgo, motivacion, objetivos y relaciones
interpersonales. De todos ellos es aceptado que el liderazgo es el mas determinante para la

construccion de un buen clima (Brunet, 1987).

Para Gonzalez, Figueroa, y Gonzalez (2014) las bases de un adecuado clima
organizacional tiene relacién con el correcto desempefio de la organizacion y mas
concretamente con los indicadores de concordancia del trabajo con las prestaciones sociales,
la vida familiar, satisfaccion en el puesto de labor y liderazgo. De igual manera sefiala que

este Ultimo tiene mayor relevancia, ya que es el que mas incide en el clima organizacional.

Los lideres actuales asumen nuevos retos en las organizaciones siendo generadores
de cambio (Caro, Castellanos, & Martin, 2007), que provoca beneficio en el talento humano
que conlleva a la construccién de confianza interna en la organizacién (Balogun & Hailey,
2004). De tal manera se debe superar la falta de visién en actividades organizacionales,
colocando un especial interés por la calidad de vida de los colaboradores (Windsor, 2006), y
comprometerse con las condiciones de trabajo, bienestar de los colaboradores y el clima
organizacional (Ararat, 2008;Tafel & Alas, 2008).

Segun Austin (2008 citado en Contreras, Barbosa, Juarez, y Uribe, 2010) los estilos
de liderazgo y el clima que este genera puede favorecer o no al bienestar y satisfaccion
percibida por los colaboradores. Ya no es suficiente con cumplir con las obligaciones y
deberes legales, sino comprender cédmo se esté influyendo positivamente sobre los grupos e
individuos en la organizacién. De acuerdo a este tipo de gestién es posible reconocer a las
empresas responsables de las que no lo son (Pizzolante, 2008 citado en Contreras, Barbosa,
Juarez, & Uribe, 2010).), ya que la empresa involucra procesos de toma de decisiones, de
valores que establecen su actuar, de las relaciones laborales basadas en el respeto por la
diferencia, equidad y confianza (Austin, 2008 citado en Contreras, Barbosa, Juarez, & Uribe,
2010).

Las organizaciones deben potencializar las habilidades del talento humano
fomentado en valores y respeto a los derechos humanos (Caro, Castellanos, & Martin, 2007),
ya que los problemas de comportamiento en el lugar de trabajo y el escaso bienestar percibido
se asocian con procedimientos gerenciales injustos, mala equidad y sobre todo un pobre clima
organizacional (Lindell & Brandt, 2000). En este sentido se resalta el papel de los lideres,

cuyo comportamiento puede influenciar negativamente sobre el bienestar y desempefio de
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los trabajadores (Goleman, 2000; Siwatch, 2004), confirmando de esta manera que el

liderazgo esta centrado en el bienestar del talento humano (Contreras, Barbosa, Juarez, &
Uribe, 2010).

El comportamiento del lider se convierte en el mediador de las percepciones,
influyendo sobre los comportamientos y creencias de los trabajadores, afectando
directamente el compromiso del talento humano con el trabajo y el desempefio laboral (Carr,
Schmidt, Ford, & De Shon, 2003). La escasa claridad de los roles y la falta de autonomia para
la toma de decisiones afecta la percepcion de bienestar. Igualmente, el estilo de liderazgo con
altos niveles de exigencia afecta la percepcion del clima organizacional por parte de los
empleados (Bloch & Whiteley, 2003).

2.3 Hipotesis
2.3.1 Formulacién de la hipétesis
Hipotesis general:
Ha: El liderazgo distribuido influye significativamente sobre el clima organizacional de la
empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo en el afio 2017.
Ho: El liderazgo distribuido no influye sobre el clima organizacional de la empresa
ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo en el afio 2017.

Hipdtesis especificas:

H2: El liderazgo distribuido influye significativamente sobre la salud y seguridad que
tienen los trabajadores de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo en el
afio 2017.

Hs: El liderazgo distribuido influye significativamente sobre la percepcion de la
comunicacion que tienen los trabajadores de la empresa ICONSER SAC de la
ciudad de Trujillo en el afio 2017.

H4: El liderazgo distribuido influye significativamente sobre la percepcion de la
administracion de las relaciones humanas que tienen los trabajadores de la empresa
ICONSER SAC de Trujillo en el afio 2017.

Hs: El liderazgo distribuido influye significativamente sobre la percepcion de la
colaboracién que tienen los trabajadores de la empresa ICONSER SAC de Trujillo

en el afio 2017.

2.3.2 Variables
¢ VI: Liderazgo Distribuido

e VD: Clima Organizacional
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CAPITULO 3. METODOLOGIA
3.1. Operacionalizacion de variables
VARIABLE C%IIE\IFCIZE:E'#SZL OEIIEEET(!‘,CI:CI)CI)\INAL DIMENSIONES INDICADORES
Favorecimiento de las
relaciones internas /
) Libertad en el
Confianza desempefio laboral /
Puntuaciones obtenidas a Res e?oalas ideas
Es la interaccion través de la Esc;ala de L?kert, pde grupo
mutuaentre el la cual_,permlte medlr la
lider, personal a | PEICePCion ue tiene el Iniciacion de tareas
su cargo y tr_abajac_ior del I_|derazgo propias /Crecimiento
factores propios distribuido que ejerce el arsonal
de la empresa gerente dg _Ia empresa de Talento rpniz : g”
construyendo e | formaindividual de cada Aoga}, ZCO a
interma encuestado. La puntuacion sunmo:;toe; nuevos
LIDERAZGO |compleja red de de c_ada parametro que se
DISTRIBUIDO | lideres analiza se obqene mediante Formacion de metas
seguidores la  sumatoria de ) las ersonales /
a las situaciones respgestas de_ cada_ item. C%nduccién de
que promueven Los_ fems reflejan r?\ctltudes Motivacion manera asertiva ante
las préacticas de pOSItI.\{aS 0 negatl,vas en los cambios o
liderazgo (Longo relacion ‘a un ,estlm.ulo ° dificultades /
2008) ' | referente. Cada item tiene la isfaccion laboral
siguiente  estructura: (1) Satisfaccion labora
Nunca, (2) Alguna vez, (3)
A_Igunas veces, (4) Casi Responsabilidad y
siempre y (5) Siempre. Accion autonomia /
compartida Comunicacion /
Participacion
VARIABLE C%?\IFCIZ'I:IPC'I!SEL OEEET&?&ONIXL DIMENSIONES INDICADORES
Cualidades o | Puntuaciones
propiedades del | obtenidas a través de SEGSLLFIQ_ILIJDSD Y Seguridad/Salud
ambiente laboral | la Escala de Likert, la
que son percibidas | cual permite medir la
por los miembros | percepcion que tiene | coMUNICACION | Fluidez/Suficiencia
de la organizacion | el trabajador del clima
CLIMA (Alles, M, 2007) y | organizacional de la

ORGANIZACIONAL

que deben ser
estimuladas y
desarrolladas para
lograr un

comportamiento

empresa de forma
individual de cada
encuestado. La
puntuacién de cada
parametro que se

ADMINISTRACION
DE RELACIONES
HUMANAS

Satisfaccion
/Capacitacion

organizacional analiza se obtiene | COLABORACION | Apoyo/Participacion
positivo (Robbins, | mediante la
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S. 2009), tal como
lo sefiala Jerico, M
(2001), el personal
debe disponer de
capacidades y
actuar con
compromiso en el
momento, pero con

sumatoria de las
respuestas de cada
ftem. Los items
reflejan actitudes
positivas 0 negativas
en relacion a un
estimulo o referente.
Cada item tiene la

compromiso  que | siguiente estructura:
implica tener | (1) Muy rara vez es
motivacién para | cierto, (2) Raravez es

lograr los objetivos.

cierto, (3) A menudo
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es cierto, (4) Muy a
menudo es cierto

3.2. Disefio de investigacion
La investigacion es de tipo no experimental, correlacional, utilizara el disefio de

investigacion correlacional.

O

M r
\02
Doénde:

M: Muestra: Trabajadores de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo
O1: Observacion de la variable 01: liderazgo distribuido
O2: Observacion de la variable 02: Clima organizacional

r: Relacion entre la variable 01 y la variable 02

3.3. Unidad de estudio
La unidad de estudio de la presente investigacién sera el trabajador de la empresa ICONSER
SAC - Trujillo.

3.4. Poblacion

Véasquez (2012) define a la poblacién de estudio como un grupo con caracteristicas similares.
De acuerdo a esta definicién, la poblacion estuvo conformada por un total de 22 trabajadores

entre Gerente general, administrativos y técnicos de la empresa ICONSER SAC — Truijillo.
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Tabla1:

Distribucién de la poblacién

Cargos N° de trabajadores %
Gerente general 01 4.55%
Personal administrativo 15 60,18%
Personal técnico 06 27,27%
Total 22 100.00%

Fuente: Cuadro de Asignacién de personal de la empresa ICONSER SAC — Trujillo

3.5. Muestra (muestreo o seleccion)

3.6.

La poblacion es igual a la muestra y esta conformada por 22 trabajadores entre

administrativos y técnicos de la empresa ICONSER SAC — Trujillo

Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos:

3.6.1 Técnicas

Encuesta

Se utilizé esta técnica para el estudio de la muestra, con el objetivo de obtener
informacion acerca de las variables estudiadas, especificamente, para conocer lo
que piensa el trabajador de la empresa ICONSER SAC - Trujillo, acerca del

liderazgo distribuido y el clima organizacional.

3.6.2 Instrumentos

e Cuestionario para medir el liderazgo distribuido

Es un instrumento que consta de 23 items, de los cuales 06 corresponden a la
dimensioén confianza, 05 a la dimensién talento, 06 a la dimensién motivacién y 06
a la dimensién accién compartida. El cuestionario para medir el estilo de liderazgo
distribuido ha sido validado por Mendoza (2017)

Cuestionario para medir el clima organizacional
Es un instrumento que consta de 43 items, de los cuales 06 corresponden a la
dimensién salud y seguridad, 09 a la dimensién comunicacion, 12 a la dimension

administracién de relaciones humanas y 11 a la dimensién colaboraciéon

3.6.3 Procedimiento de recoleccién de datos.
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Se seguira el siguiente procedimiento:

e La investigacion se realizdé en una empresa dedicada al rubro de la construccion,
ubicada en la ciudad de Truijillo.

e Seleccion de la muestra mediante el muestreo probabilistico por conveniencia.

e Elaboracién y validacion de los instrumentos: cuestionario para medir el liderazgo
distribuido y cuestionario para medir el clima organizacional.

¢ Recoleccion de informacion a través de la aplicacion de los instrumentos de
evaluacion al gerente general y al personal administrativo y técnico de la empresa
ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, quienes respondieron via online y de manera

anonima el cuestionario de preguntas.

3.7. Métodos, instrumentos y procedimientos de analisis de datos
e Para el procesamiento y organizacion de la informacion se utilizé la estadistica descriptiva:
tablas y figuras de distribucion de frecuencias; media, desviacion estandar y coeficiente
de variabilidad.

e Para el andlisis inferencial de la prueba de hipoétesis, primero, se determiné la normalidad
de los datos de ambas variables se aplicé la prueba de bondad de Kolmogorov - Smirnov,
la cual determiné que dichos datos no eran paramétricos. Luego se establecio la

correlacion entre las variables mediante la Correlacion de Pearson.
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Comprende los resultados de la medicién de los indicadores correspondientes a la variable

dependiente clima organizacional, bajo el efecto de la variable independiente liderazgo distribuido.

Los resultados concluyen con la prueba de hipétesis.

Los resultados obtenidos de la encuesta y las observaciones seran estudiados para poder

diagnosticar el nivel de liderazgo distribuido y el nivel de clima organizacional que existe en la

empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo.

4.1 Resultados segun nivel de Liderazgo distribuido

Tabla 2

Nivel de Liderazgo distribuido en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, 2017

Nivel Escala fi %

Deficiente 23-38 1 5%
Regular 39-77 20 90%

Bueno 78 -115 1 5%
Total 22 100%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

LIDERAZGO DISTRIBUIDO

100% 91%
80%
60% -
B Deficiente 23 -38

40%

Regular 39 - 77

[
20% 5% 5% M Bueno 78 -115
0% EE— |
23-38 39-77 78 -115
Deficiente ‘ Regular ‘ Bueno ‘

Figura 1:
Nivel de Liderazgo distribuido en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, 2017
Interpretacion:

En la Tabla 2, figura 1 podemos apreciar que la mayoria de los trabajadores la empresa
ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, es decir 91,00% tiene un nivel regular y un 5%, un nivel

deficiente y bueno de liderazgo.
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Tabla 3:

Nivel de Liderazgo distribuido, segin dimensiones en la empresa ICONSER SAC de la
ciudad de Trujillo, 2017

. ACCION

CONFIANZA TALENTO MOTIVACION COMPARTIDA
Nivel

NUmero % NUmero % Nimero % Numero %
Deficiente 4 18% 2 9% 18 82% 19 86%
Regular 16 73% 7 32% 4 18% 3 14%
Bueno 2 9% 13 59% 0 0% 0 0%

TOTAL 22 100% 22 100% 22 100% 22 100%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

Liderazgo Distribuido, segin dimensiones

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

86%

CONFIANZA TALENTO MOTIVACION ACCION COMPARTIDA

M Deficiente Regular M Bueno

Figura 2:

Nivel de Liderazgo distribuido, segun dimensiones en la empresa ICONSER SAC de la ciudad
de Trujillo, 2017.

Interpretacion:

En la Tabla 3, figura 2 podemos apreciar que la mayoria de los trabajadores la empresa
ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, en la dimensién confianza, el 73% tienen un nivel
regular; en las dimensiones motivacion el 82% y accién compartida el 86% tienen un nivel

deficiente, mientras que en la dimension talento el 59% tienen un nivel bueno.
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Tabla 4:

Nivel de confianza por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo, 2017

CONFIANZA
FAVORECIMIENTO DE LIBERTAD EN EL
LAS RELACIONES DESEMPENO RESPECTO A LAS
INTERNAS LABORAL IDEAS DE GRUPO
NIVEL N % N % N %
Deficiente 11 50% 10 45% 12 55%
Regular 7 32% 6 27% 6 27%
Bueno 4 18% 6 27% 4 18%
TOTAL 22 100% 22 100% 22 100%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

60% 55y

50%
50%
40% 39%
30% 27% 27% 27%

18%
20% ———
. l
0%
FAVORECIMIENTO DE LAS  LIBERTAD EN EL DESEMPENO RESPETO A LAS IDEAS DE
RELACIONES INTERNAS LABORAL GRUPO
B Deficiente Regular ™ Bueno
Figura 3:

Nivel de confianza por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, 2017
Interpretacion:

En la Tabla 4, figura 3 podemos apreciar en la dimension confianza, que en el indicador
favorecimiento de las relaciones internas, la mitad 50%, tienen un nivel deficiente, el 32%
registran un nivel regular, mientras que el 18% un nivel bueno; en el indicador libertad en el
desempefio laboral, el 45% tiene un nivel deficiente, mientras que el 27% obtuvo un nivel
regular y bueno; en el indicador respeto a las ideas de grupo, la mayoria (55%), presentan un
nivel deficiente, 27% registraron un nivel regular, mientras que el 18% obtuvieron un nivel

bueno.
Tabla 5:

Nivel de talento por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, 2017
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TALENTO
CRECIMIENTO
INICIATIVA DE TAREAS PERSONALY ASUNCION DE
PROPIAS ORGANIZACIONAL NUEVOS RETOS
NIVEL N % N % N %
Deficiente 7 32% 4 18% 8 36%
Regular 4 18% 5 23% 5 23%
Bueno 11 50% 13 59% 9 41%
TOTAL 22 100% 22 100% 22 100%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

TALENTO

80%

59%

60% 50%
41%
40% 32% 36% i
18% 189  23% 23% [
- j
N ]

INICIATIVA DE TAREAS CRECIMIENTO PERSONALY ASUNCION DE NUEVOS RETOS
PROPIAS ORGANIZACIONAL

H Deficiente Regular ® Bueno

Figura 4:

Nivel de talento por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo, 2017

Interpretacion:

En la Tabla 5, figura 4 podemos apreciar en la dimension talento, que en el indicador iniciativa
de tareas propias, la mitad 50%, tienen un nivel bueno, el 32% registran un nivel deficiente,
mientras que el 18% un nivel regular; en el indicador crecimiento personal y organizacional, la
mayoria 59% tiene un nivel bueno, el 23% un nivel regular, mientras que el 18%, un nivel
deficiente; en el indicador asuncién de nuevos retos, la mayoria 41%, presentan un nivel bueno,

el 36% registraron un nivel deficiente, mientras que el 23% obtuvieron un nivel regular.

Tabla 6:

Nivel de motivacion por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo, 2017

MOTIVACION
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N

CONDUCCION DE MANERA
FORMACION DE ASERTIVA ANTE LOS CAMBIOS SATISFACCION

METAS PERSONALES O DIFICULTADES LABORAL
NIVEL N % N % N %
Deficiente 19 86% 20 91% 16 73%
Regular 2 9% 1 5% 6 27%
Bueno 1 5% 1 5% 0 0%
TOTAL 22 100% 22 100% 22 100%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

100% 6% 91%
80% 7300
60%
40% 27%
0, Qo,
20% % 5y 5% 5% 0%
0% — —
FORMACION DE METAS CONDUCCION DE MANERA SATISFACCION LABORAL
PERSONALES ASERTIVA ANTE LOS CAMBIOS
O DIFICULTADES
B Deficiente Regular ®Bueno
Figura 5:

Nivel de motivacion por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, 2017

Interpretacion:

En la Tabla 6, figura 5 podemos apreciar en la dimension motivacién, que en el indicador
formacion de metas personales, la mayoria 86%, tienen un nivel deficiente, de manera similar
ocurre con el indicador conducciéon de manera asertiva ante los cambios o dificultades donde
se registra que el 91% obtuvo un nivel deficiente; de manera similar ocurre en el indicador
satisfaccion laboral donde se obtuvo que el 73% registra un nivel deficiente, mientras que el

27% obtuvieron un nivel regular.

Tabla 7:

Nivel de accion compartida por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo,
2017

ACCION COMPARTIDA
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RESPONSABILIDAD Y

AUTONOMIA COMUNICACION PARTICIPACION
NIVEL N % N % N %
Deficiente 22 100% 20 91% 16 73%
Regular 0 0% 2 9% 5 23%
Bueno 0 0% 0 0% 1 5%
TOTAL 22 100% 22 100% 22 100%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

120%
100%

100%

80% 13%

60%

0,
40% 23%
20% 9% —Fo——
’ 0% 0% 0% 5%
O% I
RESPONSABILIDAD Y COMUNICACION PARTICIPACION
AUTONOMIA
B Deficiente Regular ®Bueno
Figura 6:

Nivel de accién compartida por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de
Truijillo, 2017

Interpretacion:

En la Tabla 7, figura 6 podemos apreciar en la dimensién acciéon compartida, que en el indicador
responsabilidad y autonomia, el 100%, tienen un nivel deficiente, algo similar ocurre con el
indicador comunicacién donde se registra que el 91% obtuvo un nivel deficiente; de manera
similar ocurre en el indicador participacion donde se obtuvo que el 73% registra un nivel

deficiente, mientras que el 23% obtuvieron un nivel regular.

4.2 Resultados segun nivel de Clima organizacional

Tabla 8:

Nivel de Clima organizacional en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo, 2017
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Nivel Escala fi %
Fortaleza 155-172 0 0%
Promedio 131-154 7 32%
Area de oportunidad 88-130 14 64%
Area critica 43-87 1 5%
Total 22 100%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

70% 64%
60%
50%
40% 32% B Fortaleza 155-172
30% _
20% - Promedio 131-154
10% 0% % Area de oportunidad 88-130
0% p .
155-172 ‘ 131-154 ‘ 88-130 ‘ 43-87 ® Area critica 43-87
Fortaleza Promedio Area de Area critica
oportunidad
Figura 7:

Nivel de Clima organizacional en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo, 2017

Interpretacion:

En la Tabla 8, figura 7 podemos apreciar que el 64,00% de los trabajadores de la empresa

ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, se ubica en el nivel &rea de oportunidad, el 32% un

nivel promedio y un 5%, un nivel ubicado en é&rea critica.

Tabla 9:

Nivel de Clima organizacional segun dimensiones en la empresa ICONSER SAC de la ciudad
de Trujillo, 2017
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Administracion

) Seg;arlljjd Y Comunicacién de Relaciones  Colaboracién
Nivel Humanas
Numero % Numero %  Numero % Numero %
Fortaleza 1 5% 0 0% 1 5% 2 9%
Promedio 2 9% 4 18% 0 0% 17 77%
opﬁ:fjn‘?za . 15  68% 16 73% 14  64% 2 9%
Area critica 4 18% 2 9% 7 32% 1 5%
TOTAL 22 100% 22 100% 22 100% 22 100%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

Clima Organizacional, segun dimensiones
100%
77%
80% 0 73%
° 68% 64%
60%
40%
0% 18% 18%
00 990‘
5% . 0%
0y, ==
Seguridad y Salud Comunicacién Administracion de Colaboracion
Relaciones Humanas
M Fortaleza Promedio Area de oportunidad  ® Area critica
Figura 8:

Nivel de Clima organizacional segun dimensiones en la empresa ICONSER SAC de la ciudad

de Trujillo, 2017

Interpretacion:

En la Tabla 9, figura 8 podemos apreciar que la mayoria de los trabajadores la empresa
ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, en las dimensiones seguridad y confianza (68%),
comunicacion (73%) y administracion de relaciones humanas (64%), se ubican en el nivel de
area de oportunidad; sin embargo, en la dimension colaboracién el 77% tienen un nivel
promedio. Ademas es necesario resaltar que en la dimension Administracion de relaciones

hu8manas, el 32% se ubica en el nivel de area critica.

Tabla 10:
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Nivel de seguridad y salud por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de

Truijillo, 2017
Comunicacién
FLUIDEZ SUFICIENCIA
NIVEL % N %
Fortaleza 7 32% 1 5%
Promedio 3 14% 5 23%
Area de oportunidad 11 50% 11 50%
Area critica 1 5% 5 23%
TOTAL 22 100% 22 100%
Fuente: base de datos, anexo n° 2
SEGURIDAD Y SALUD
50% 45%
45%
40%
35% 32%
30% 27%
25% | 23% 23% 23%
20% 14% B 14% B
15% i - > —
10% — —
5% — —
0%
SEGURIDAD SALUD
H Fortaleza Promedio Area de oportunidad M Area critica
Figura 9:

Nivel de seguridad y salud por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de

Trujillo, 2017

Interpretacion:

En la Tabla 10, figura 9 podemos apreciar que en el indicador Seguridad, el 45% de los

trabajadores de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, se ubica en el nivel area

de oportunidad, el 27% en el nivel area critica, mientras que el 14%, en el nivel fortaleza y area

critica. En el indicador salud, el 32% se ubica en area de oportunidad y el 23% se ubican en el

nivel fortaleza, promedio y area critica.

Tabla 11:
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N

Nivel de comunicacién por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de

Truijillo, 2017
Comunicacién

FLUIDEZ SUFICIENCIA

NIVEL N % N %

Fortaleza 7 32% 1 5%
Promedio 3 14% 5 23%
Area de oportunidad 11 50% 11 50%
Area critica 1 5% 5 23%
TOTAL 22 100% 22 100%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

60%
50% 50%
50%
40%
32%
30% —
° 23% 23%
20% 14% n
10% — 5o co; =
0% I I
FLUIDEZ SUFICIENCIA
H Fortaleza Promedio Area de oportunidad M Area critica
Figura 10:

Nivel de comunicacién por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo,
2017

Interpretacién:

En la Tabla 11, figura 10 podemos apreciar que en el indicador Fluidez, el 50% de los
trabajadores de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, se ubica en el nivel area
de oportunidad, el 32% en el nivel fortaleza, el 14% en el nivel promedio, mientras que el 5%,
en el nivel area critica. En el indicador Sufici9encia, el 50% se ubica en el nivel area de
oportunidad, el 23% en el nivel area de oportunidad y &rea critico, mientras que el 5%m en el
nivel fortaleza.

Tabla 12:
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N

Nivel de administracion de relaciones humanas por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la
ciudad de Truijillo, 2017

ADMINISTRACION DE RELACIONES HUMANAS

SATISFACCION CAPACIDAD

NIVEL N % N %
Fortaleza 2 9% 8 36%
Promedio 2 9% 4 18%
Area de oportunidad 8 36% 7 32%
Area critica 10 45% 3 14%
TOTAL 22 100% 22 100%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

ADMINISTRACION DE RELACIONES
HUMANAS
50% 45%
40% 36% 36%
32%
30%
18%
20% 14%
9% 9%
1 B
SATISFACCION CAPACIDAD
B Fortaleza Promedio Area de oportunidad M Area critica
Figura 11:

Nivel de administracion de relaciones humanas por indicadores en la empresa ICONSER SAC
de la ciudad de Trujillo, 2017

Interpretacion:

En la Tabla 12, figura 11 podemos apreciar que en el indicador Satisfaccion, el 45% de los
trabajadores de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo, se ubica en el nivel area
critica, el 36% en el nivel area de oportunidad, mientras que el 9%, en el nivel promedio y
fortaleza. En el indicador Capacidad, el 36% se ubica en el nivel fortaleza, , el 18% en el nivel
promedio, mientras que el 14% se ubica en el nivel area critica.

Tabla 13:
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N

Nivel de colaboraciéon por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo,
2017

COLABORACION

APQOYO PARTICIPACION
NIVEL N % N %
Fortaleza 5 23% 11 50%
Promedio 10 45% 6 27%
Area de oportunidad 6 27% 4 18%
Area critica 1 5% 1 5%
TOTAL 22 100% 22 100%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

COLABORACION

60%
50%

50% 45%

40%

30% 27% 27%
23%

18%

20%

10% — 6 — 5%

APOYO PARTICIPACION

0%

H Fortaleza Promedio Area de oportunidad M Area critica

Figura 12:

Nivel de colaboracién por indicadores en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo,
2017
Interpretacion:
En la Tabla 13, figura 12 podemos apreciar que en el indicador Apoyo, el 45% de los
trabajadores de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo, se ubica en el nivel
promedio, el 27% en el nivel &rea de oportunidad, el 23% en el nivel fortaleza, mientras que el
5%, en el nivel area critica. En el indicador Participacién, el 50% se ubica en el nivel fortaleza,
el 27% en el nivel promedio, el 18% en el nivel &rea de oportunidad, mientras que el 5% en el
nivel area critica.
4.3 Medidas estadisticas segun nivel obtenido en liderazgo distribuido
Tabla 14:
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N

Medidas estadisticas, segun nivel de liderazgo distribuido por dimensiones

Accidn LIDERAZGO

Confianza Talento Motivacion Compartida DISTRIBUIDO

Estadigrafos

Media 14.77 18.00 7.91 7.27 47.95
Desviacidon estandar 5.81 5.74 3.05 2.29 13.45
Coeficiente de variabilidad 39.36% 31.89% 38.61% 31.52% 28.05%

Fuente: base de datos, anexo n° 2

Interpretacién:

El nivel promedio en liderazgo distribuido (47.95) y en la dimension Confianza (14.77)y talento
(18.00) es regular, mientras que en las dimensiones Motivacion (7.91) y Acciéon compartida
(7.27), es deficiente. Asimismo, como los coeficientes de variabilidad de Liderazgo distribuido
(28.05%) y en las dimensiones. Talento (31.89) y Accion compartida (31.52%) al ser menores
a 33%, entonces los datos son homogéneos, mientras que en las dimensién Confianza

(30.36%) y Motivacion (38.61%), al ser mayor al 33% los datos sonheterogéneos.

4.4 Medidas estadisticas segun nivel obtenido en clima organizacional
Tabla 15:

Medidas estadisticas, segun nivel de clima organizacional por dimensiones

Administracién y

Seguridad L . - Clima
Comunicacion Relaciones Colaboracion L
y Salud H Organizacional

Estadigrafos umanas
Media 29.91 23.59 29.14 35.91 118.55
Desviacion 6.39 458 6.45 5.08 15.34

estandar
Coeficiente de
L 21.37% 19.43% 22.12% 14.15% 12.94%
variabilidad

Fuente: base de datos, anexo n°® 2

Interpretacién:
El nivel promedio en Clima organizacional (118.55) y en las dimensiones Seguridad y salud

(29.91), Comunicacion (23.59), Administracion y relaciones humanas (29.14) se ubica en area
de oportunidad, mientras que en la dimension Colaboracion (35.91), se encuentra en el nivel
promedio. Asimismo, como los coeficientes de variabilidad de Clima organizacional (12.94%) y
en las dimensiones. Seguridad y salud (21-37%), Comunicacion (19.43%), Administracion de
relaciones humanas (22.12%) y en Colaboracion (14.15%) al ser menores a 33%, entonces los
datos son homogéneos.
4.5 Comprobacion de hipotesis
Tabla 16:
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N

Contrastacion de Hipotesis usando la Correlacién de Pearson para las dimensiones de liderazgo

distribuido y clima organizacional de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo.

Dimensiones LIDERAZGO DISTRIBUIDO
Correlacion de Pearson 0.545%*
Seguridad y Salud Sig. (bilateral) 0.009
N 22
Correlacion de Pearson 0.451*
Comunicacion Sig. (bilateral) 0.035
N 22
. ., . Correlacion de Pearson 0.439*
Administracion de relaciones . .
humanas Sig. (bilateral) 0.041
N 22
Correlacion de Pearson 0.436*
Colaboracion Sig. (bilateral) 0.042
N 22
Correlacion de Pearson 0.691%**
CLIMA ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 0.000
N 22

**La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

R INTERPRETACION
De+0,01a+0,19 Correlacién muy baja
De +0,20a+ 0,39 Correlacién baja
De + 0,40 a+ 0,69 Correlacion Moderada
De+0,70a+0,89 Correlacién Alta
De £0,90 a 0,99 Correlacion Muy Alta

+1 Perfecta Positiva

-1 Perfecta Negativa

0 Correlacién Nula

Interpretacion:

La Tabla 16 nos muestra las correlaciones Pearson utilizadas para el analisis de los datos
por dimensiones, podemos aceptar las hip6tesis de que existe una asociacion significativa
moderada entre el liderazgo compartido y el clima organizacional por tener el valor p<0.05.
Lo mismo ocurre en las dimensiones: Comunicacion, Administracion de relaciones humanas
y Colaboracioén por tener el valor p<0.01, lo mismo ocurre con la dimension Seguridad y

salud por tener el valor p<0.05, que también, tienen una correlacién significativa moderada.
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Figura 13: Grafico de dispersion del liderazgo distribuido y el clima organizacional de la
empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo.
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Figura 14: Gréfico de dispersion del liderazgo distribuido y la Seguridad y salud en
el trabajo de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo.
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Figura 15: Grafico de dispersién del liderazgo distribuido y la Comunicacion en el trabajo de
la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo.
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Figura 16: Gréfico de dispersion del liderazgo distribuido y la Administracion de relaciones
humanas de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo
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Figura 17: Gréfico de dispersion del liderazgo distribuido y la Colaboracion de la empresa
ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo.
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CAPITULO 5. DISCUSION

El objetivo primordial del presente trabajo de investigacion consistié en determinar si el liderazgo
distribuido influye sobre el clima organizacional de la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo
en el afio 2017.De acuerdo Longo (2008) el liderazgo distribuido, es interaccion mutua entre el lider,
personal a su cargo y factores propios de la empresa, construyendo una interna y compleja red de

lideres seguidores a las situaciones que promueven las practicas de liderazgo.

Como sefiala Donaldson (2006), el liderazgo es un proceso colectivo distribuido a todos los
trabajadores que se identifican con la empresa. Coincidimos con Célis & Sanchez (2012) que los
factores que intervienen en el liderazgo distribuido en una empresa, son: confianza, talento,
motivacion y accion compartida, las mismas que estamos considerando como las dimensiones de
la variable en estudio liderazgo distribuido: Confianza, que es a partir de esta caracteristica donde
se desarrolla las diversas relaciones entre todo el personal que labora en una empresa,
convirtiéndose en un elemento fundamental para el desarrollo del conocimiento dentro de la
empresa.; Talento, que es la diferencia que hace autbnomo al trabajador, que se va generando entre
todos sus comparferos de trabajo desde sus propias iniciativas, durante el desarrollo de las
actividades en la empresa; Motivacion, a través de la motivacién el gerente a sus trabajadores
incentivos que serviran para motivarlos, no necesariamente econémicos, sino a través de estimulos
o elogios lo que haran enriquecer sus conocimientos y valorar su trabajo; y, Accién compartida,

permite compartir las ideas y hacerlas realidad.

Respecto al objetivo especifico que pretendié describir el nivel de liderazgo distribuido en la empresa
ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo en el afio 2017, se encontré que el nivel de liderazgo
distribuido, es regular, habiéndose obtenido un puntaje promedio de 47.95, ademas la mayoria que
representa el 95%, se ubica en el nivel regular (Tablas 14 y 2). Asi mismo, el nivel promedio en las
dimensiones: Confianza (14.77) y talento (18.00) es regular, mientras que en las dimensiones
Motivacion (7.91) y Accidn compartida (7.27), es deficiente (Tabla 14). De acuerdo con Célis &
Sanchez (2012), estos hallazgos encontrados significan que en la dimensién Confianza: el
favorecimiento de las relaciones internas, la libertad en el desempefio laboral y el respeto a las ideas
de grupo, se percibe de manera regular; en la dimensién Talento: la iniciacién de tareas propias, el
crecimiento personal y organizacional y la suncién de nuevos retos, también se percibe de manera
regular; sin embargo, en la dimension Motivacion. La formacion de metas personales, la conduccion
de manera asertiva ante los cambios o dificultades y la satisfaccién laboral, se percibe que es
deficiente; y, en la dimensidn Accion compartida: la responsabilidad y autonomia, la comunicacion
y la participacién, también se percibe que es deficiente. Estamos de acuerdo con Spillane (2005),
quien considera que el liderazgo distribuido, es el producto de la interaccién mutua entre el lider

(director), sus seguidores (trabajadores) y elementos (herramientas, rutinas, procedimientos) de su
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institucién. Por ello, es necesario aplicar un programa de intervencion para mejorar el liderazgo
distribuido y en cada una de sus dimensiones: Confianza, Talento del nivel regular al nivel bueno y
mejorar con mayor incidencia del nivel deficiente al nivel bueno en las dimensiones: Motivacion y
Accién compartida.

Por otro lado, el Clima organizacional son cualidades o propiedades del ambiente laboral que son
percibidas por los miembros de la organizacion (Alles, M, 2007) y que deben ser estimuladas y
desarrolladas para lograr un comportamiento organizacional positivo (Robbins, S. 2009), tal como
lo sefiala Jericd, M (2001), el personal debe disponer de capacidades y actuar con compromiso en

el momento, pero con compromiso que implica tener motivacion para lograr los objetivos.

Las dimensiones del clima organizacional, son: Seguridad y salud, comunicacién. Administracién de
relaciones humanas y colaboracion. La seguridad y salud, considera que el ambiente fisico de
trabajo debe ser el adecuado en términos de salud y seguridad para que los empleados se
encuentren satisfechos y ello conlleve a mejorar la productividad y el bienestar conjunto de todos
los miembros de la organizacion. La Comunicacion, corresponde a la comunicacion fluida que debe
existir en la empresa, Del objetivo que pretendid describir el clima organizacional que existe en la
empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo en el afio 2017, se encontré que el nivel de clima
organizacional en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo en el afio 2017, se ubica en
area de oportunidad, habiéndose obtenido un puntaje promedio de 118.55, ademas la mayoria que
representa el 64%, se ubica en el nivel &rea de oportunidad, mientras que el 32% en el nivel
promedio (Tablas 15y 8). Asi mismo, el nivel promedio en las dimensiones del Clima organizacional:
Seguridad y salud (29.91), Comunicacion (23.59), Administracion y relaciones humanas (29.14) se
ubica en area de oportunidad, mientras que en la dimensién Colaboracion, se encuentra en el nivel

promedio. (Tabla 15).

Estos resultados encontrados significan que el clima organizacional es una debilidad. También
significa que en la dimensién Seguridad y salud, es una debilidad, en la dimensién comunicacion,
no es muy fluida y suficiente, en la dimension Administracion de relaciones humanas, la satisfaccion
y comunicacion son una debilidad que deben ser superadas, sin embargo en la dimension
colaboracion, el apoyo y participacion es regular, pero necesita acciones de mejora para llegar al
nivel bueno. Estamos de acuerdo con Robbins, S. (2009), quien considera que el clima
organizacional debe ser, estimuladas y desarrolladas para lograr un comportamiento organizacional
positivo, y tal como lo plantea Jericé M. (2001), el personal debe disponer de capacidades y actuar
con compromiso en el momento, pero con compromiso que implica tener motivacion para lograr los

objetivos.

Por ello, también es necesario aplicar un programa de intervencién para mejorar el clima

organizacional y en cada una de las siguientes dimensiones: Administracion de relaciones humanas,
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la satisfaccién y comunicacion, de igual manera, se debe potenciar la dimension confianza para que

mejore del nivel regular al nivel bueno.

Del objetivo que pretendié establecer en qué medida afecta el liderazgo distribuido en el clima
organizacional en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo en el afio 2017, se encontro
que el liderazgo distribuido influye significativamente sobre el clima organizacional de la empresa
ICONSER SAC de la ciudad de Truijillo en el afio 2017, habiéndose obtenido una correlacion de
Pearson de 0.691; p<0.01. (Tabla 16). Asi mismo, se encontré que el liderazgo distribuido influye
significativamente sobre las dimensiones del clima organizacional: Comunicacién, Administracion
de relaciones humanas y Colaboracion, habiéndose obtenido una correlacién de Pearson de 0.451;
0.439 y 0.436 con p<0.01, lo mismo ocurre con la dimensién Seguridad y salud por tener una

correlacién de Pearson de 0.545 con p<0.05.

Estos resultados, coinciden con los antecedentes de Serrano $ Portalanza (2014) quienes concluyen
que elestilo de liderazgo que se emplee en la organizacion influye directamente en el clima
organizacional, ya que es este el que logra las percepciones de orgullo de pertenencia,
reconocimiento, comunicacion y flexibilidad organizativa; a través de su capacidad para motivar, de
generar bienestar general en el trabajador y satisfaccion por el trabajo. En pocas palabras es quien

logra la percepcion de los trabajadores sobre el clima organizacional.

Por su parte, De Maldonado & Bustamante (2006), evidencié la influencia de la accién gerencial
sobre la calidad del clima organizacional. Por su parte Peralta & Bessio (2007), concluyeron que, el
liderazgo ejerce una influencia positiva y significativa en variables como satisfaccién y clima
organizacional. Estos hallazgos permiten corroborar lo que plantea la teoria de clima Organizacional
de Likert (citado por Brunet, 1999) establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que

los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estard determinada por la percepcion.

Apelamos a la teoria de actividad planteada por Garcia (2010) quien recomienda aplicar estrategias
colaborativas y de trabajo en equipo, facilitando la comunicacion, promoviendo la colaboracion entre
todos los miembros de la empresa, coordinando las tareas, interpretando el trabajo en comun y
permitiendo el analisis de los resultados.Finalmente este trabajo de investigacion sirve como
antecedente a los investigadores que desean desarrollar el liderazgo distribuido y el clima

organizacional en los trabajadores de una empresa.
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CAPITULO 6. CONCLUSIONES

El liderazgo distribuido influye significativamente sobre el clima organizacional de la empresa
ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo en el afio 2017, habiéndose obtenido una correlacién de
Pearson de 0.691; p<0.01. (Tabla 16)

El nivel de liderazgo distribuido en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo en el afio
2017, es regular, habiéndose obtenido un puntaje promedio de 47.95, ademas la mayoria que

representa el 95%, se ubica en el nivel regular (Tablas 14y 2).

El nivel promedio en las dimensiones del Liderazgo distribuido: Confianza (14.77) y talento
(18.00) es regular, mientras que en las dimensiones Motivacion (7.91) y Acciéon compartida
(7.27), es deficiente (Tabla 14)

El nivel de clima organizacional en la empresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo en el afio
2017, se ubica en area de oportunidad, habiéndose obtenido un puntaje promedio de 118.55,
ademas la mayoria que representa el 64%, se ubica en el nivel area de oportunidad, mientras

gue el 32% en el nivel promedio (Tablas 15y 8).

El nivel promedio en las dimensiones del Clima organizacional: Seguridad y salud (29.91),
Comunicacién (23.59), Administracion y relaciones humanas (29.14) se ubica en area de
oportunidad, mientras que en la dimension Colaboracién, se encuentra en el nivel promedio.
(Tabla 15)

El liderazgo distribuido influye significativamente sobre las dimensiones del clima
organizacional: Comunicacion, Administracion de relaciones humanas y Colaboracion,
habiéndose obtenido una correlacion de Pearson de 0.451; 0.439y 0.436 con p<0.01, lo mismo
ocurre con la dimensién Seguridad y salud por tener una correlacion de Pearson de 0.545 con
p<0.05.
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CAPITULO 7. RECOMENDACIONES

A laempresa ICONSER SAC de la ciudad de Trujillo:

e Aplicar un programa de intervencién para mejorar el liderazgo distribuido y en cada una de sus
dimensiones: Confianza, Talento del nivel regular al nivel bueno y mejorar con mayor incidencia
del nivel deficiente al nivel bueno en las dimensiones: Motivacion y Accién compartida.

e Aplicar un programa de intervencion para mejorar el clima organizacional y en cada una de las
siguientes dimensiones: Administracion de relaciones humanas, la satisfaccion y comunicacion,
de igual manera, se debe potenciar la dimension confianza para que mejore del nivel regular al

nivel bueno.
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Instrucciones: Conteste con total honestidad y sinceridad de manera tal que los resultados reflejen
real y objetivamente el ambiente laboral de su empresa. Sus respuestas son muy importantes para
identificar las fortalezas y las oportunidades de mejora de su empresa. No hay preguntas correctas
ni incorrectas. Su opinién es anénima y confidencial; sus respuestas seran procesadas por Right
Management ® y ninguna persona de su empresa tendré acceso a sus respuestas individuales.

Escala
Ne items Muyrara | Rara | A menudo | Muy a
vez es |vez es | escierto menudo
cierto cierto es cierto
Seguridad y salud 1 2 3 4
1 | Me siento seguro de conservar mi trabajo en esta
empresa

2 | Mi &rea de trabajo esté libre de accidentes.

3 | Estoy conforme con los simulacros que se realizan en
la empresa

4 | Mi espacio de trabajo cuenta con las condiciones
ambientales necesarias para el buen desempefio de mi
trabajo (iluminacion, ruido, temperatura)

5 | Las instalaciones del edificio de trabajo estan libres de
riesgos (accidentes, robos).

6 | En esta compafila se cuenta con un manual de
seguridad.

7 | Mi &rea de trabajo esté libre de riesgos para mi salud.

8 | Mi trabajo esta libre de situaciones de estrés como
sobrecarga o presiones de trabajo.

9 | Mi empresa ofrece servicios de primeros auxilios para
atender emergencias.

10 | El sueldo y beneficios que recibo satisfacen mis
necesidades actuales

11 | En mi area de trabajo existe confort y comodidad.

Comunicacioén

12 | Me informan a tiempo de los cambios que hay en la
empresa

13 La informacién que recibo es suficiente para la toma
de decisiones en mi trabajo.

14 | Elsistemade comunicacion interna de nuestra empresa
contribuye al logro de nuestros objetivos.

15 Mi jefe comunica a tiempo lo necesario para hacer bien
mi trabajo

16 | Cuento con informacion suficiente y oportuna sobre
nuestra empresa.

17 | La empresa cuenta con suficiente informacion sobre el
cliente final.

18 | Contamos con una informacion formal y estructurada
que evita problemas y reclamos de clientes finales

19 | Los resultados que hemos obtenido Ultimamente en
esta empresa nos hace una organizacién competitiva.

20 | La comunicacion con mi jefe me ayuda a entender
claramente a la empresa.
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Administracién de relaciones humanas

21 | El sueldo y beneficios que recibo son satisfactorios

22 | Laseleccion del personal que ingresa a la compafiia es
la adecuada.

23 | Mi sueldo y beneficios son equivalentes a lo que se
paga en el mercado.

24 | Las politicas de sueldos y beneficios me permiten
ahorrar

25 | Los programas internos de capacitacion han contribuido
a mejorar mi desempefio en el puesto

26 | Mi sueldo y beneficios son iguales a las de mis
comparfieros del mismo puesto.

27 | Existen programas de desarrollo que refuerzan mis
habilidades y conocimiento.

28 Cuento con un plan de desarrollo de carrera.

29 | Existe un clima laboral sano y patrticipativo.

30 Mi area tiene el personal necesario para realizar sus
tareas con efectividad.

31 | Recibi un programa de induccion a mi puesto que me
ayudé a comprender mi trabajo con rapidez.

32 | Ladistribucion de trabajo en mi area es equitativa

Colaboracion

33 En nuestro equipo estamos motivados a trabajar juntos

34 Existe una retroalimentacion sana y constructiva en
nuestro equipo de trabajo.

35 Siempre que requiero ayuda de otras &reas, la obtengo.

36 Formo parte de un equipo altamente competitivo por
sus habilidades y conocimientos.

37 En mi equipo de trabajo existe una competencia sana y
positiva.

38 En mi equipo de trabajo resolvemos los problemas a
través del apoyo mutuo.

39 Existe una colaboracion comprometida de todas las
areas para el logro de los resultados.

40 En nuestro equipo de trabajo existen normas que se
cumplen y respetan

41 Si tengo problemas en mi trabajo, puedo contar con mis
compafieros.

42 En mi equipo de trabajo se me permite participar en la
toma de decisiones.

43 Cada miembro de mi equipo conoce y trabaja por
objetivos.
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ANEXO N° 2: CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DISTRIBUIDO
Instruccion
La presente encuesta tiene como objetivo recopilar informacion para determinar como es el

liderazgo distribuido en una empresa constructora de Truijillo.

A continuacién, se presenta una serie de enunciados sobre diferentes aspectos del liderazgo

distributivo del gerente; usted debe indicar la frecuencia con que se presentan. Debe responder

marcando con un aspa sobre el recuadro que le parezca conveniente.

Le agradecemos seguir las siguientes instrucciones:

e Usted podra contestar el cuestionario marcando con aspa “X” la alternativa que refleje su punto
de vista. Nunca (1), Alguna vez (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5)

e Escriba una sola respuesta por cada pregunta.

¢ Una vez que haya terminado devuelva todo el material.

Ne° ftems Escala
N | AV AsV CS S
Confianza 1 2 3 4 5

1 | Los trabajadores reciben respaldo del gerente y personal
administrativo en relacién a su desempefio laboral

2 | Los trabajadores cuentan con la libertad de proponer y ejecutar
proyectos en la empresa

3 | Los trabajadores estan dispuestos a aceptar y realizar retos dentro de
la empresa.

4 | El gerente transmite seguridad a los trabajadores acerca de su
desemperio laboral en la empresa.

5 | Elapoyo activo del gerente es esencial cuando se introducen cambios
en las distintas tareas de la empresa.

6 | Entre los trabajadores se desarrolla un nivel de confianza que permite
el trabajo en equipo.

Sub total

Talento

7 | El desarrollo del talento en los trabajadores es pieza fundamental en
el desarrollo de la empresa.

8 | La empresa aprovecha el talento y la especializacion de los
trabajadores para una mejor distribucion del trabajo.

9 | Laempresa tiene politicas de estimulo que expresan condiciones para
el desarrollo del talento de los trabajadores.

10 | La empresa genera iniciativas en las tareas propias de la empresa

11 | Los trabajadores utilizan sus capacidades como una herramienta para
el desarrollo profesional e institucional

Sub total

Motivaciéon

12 | El gerente brinda a los trabajadores incentivos que los motivan a
enriquecer el valor de su trabajo.

13 | Existe mayor grado de motivacion en los trabajadores cuando el
gerente valora su trabajo.

14 | Los trabajadores se ven motivados cuando perciben que sus
propuestas e ideas son tomadas en cuenta en la empresa.

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de ejercer el liderazgo mas alla
de su puesto de trabajo.
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16 | Se permite entre los trabajadores, el desarrollo de sus capacidades
para la toma de decisiones

17 | Los trabajadores se involucran en las decisiones que afectan a la
empresa.

Sub total

Accién compartida

18 | Se ejercen acciones coordinadas, colaborativas y colectivas entre el
lider el personal administrativo y el personal técnico de la empresa,

19 | EI gerente y el personal administrativo promueven que los
trabajadores trabajen juntos hacia una visién compartida.

20 | El ejercicio de acciones de liderazgo dentro de la empresa se da a
través de una comunicacion asertiva.

21 | Gerente juega un papel importante de liderazgo a través de la
comunicacion gue ejerce con los miembros de la empresa.

22 | El gerente promueve el desarrollo de habilidades en los trabajadores

23 | Cuando los trabajadores asisten a cursos de desarrollo profesional,
hacen un efecto multiplicador

Sub total

Total
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PRUEBA PILOTO DEL LIDERAZGO DISTRIBUIDO
OPERADORES|item1| item2 | item3 | item4 | item5 [ item6 | item7 | item8 | item9 |item10| item1l | item12 | item13 | item14 | item15 | item16 [ item17 | item18 | item19 | item20 | item21 | item22 | item23
1 4 2 4 3 2 2 3 2 1 1 4 3 4 4 4 2 3 3 2 2 2 2 2
2 3 2 1 3 3 2 3 4 3 1 2 3 3 4 2 1 4 4 4 3 2 1 4
3 4 3 2 3 3 3 2 3 3 4 1 1 4 4 3 2 2 2 2 4 4 2 4
4 5 3 5 3 4 5 5 4 3 4 3 3 4 5 5 3 4 4 3 3 4 4 4
5 2 2 2 4 4 4 2 4 3 4 3 3 3 3 4 3 1 1 1 3 2 4 3
6 2 4 4 5 2 3 3 2 2 5 1 5 5 3 2 3 2 3 2 3 1 2 3
7 1 3 2 3 2 1 4 2 2 2 4 4 3 2 3 3 2 1 3 4 2 3 4
8 5 4 3 5 4 5 3 5 3 4 5 5 5 4 2 5 2 3 2 5 4 2 4
9 2 3 2 4 4 2 2 2 2 3 4 3 2 2 4 3 3 2 3 4 3 1 3
10 3 3 5 4 3 4 4 3 5 3 4 1 3 3 3 3 4 3 3 5 5 4 5
11 4 5 4 4 2 3 5 5 3 5 3 5 3 5 5 4 3 4 3 4 4 3 4
12 5 2 3 3 2 2 5 3 2 2 3 3 3 2 3 4 4 4 2 5 4 3 2
13 4 2 4 4 2 2 2 3 4 2 2 2 4 3 2 2 2 2 4 4 2 4 3
14 4 4 4 3 4 3 4 2 4 2 3 3 4 1 4 3 4 4 4 2 4 3 2
15 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 2 3 3 3 4 4 4 4 3
Estadisticas de Fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
0.828 23
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ANEXO 2: BASE DE DATOS
LIDERAZGO DISTRIBUIDO
CONFIANZA TALENTO MOTIVACION ACCIGN COMPARTIDA
FAVORECIMIENTO DE . . CONDLCCICN DE . LIDERAZGO
LIBERTADENEL | RESPETO A LAS IDEAS TOTAL INICIATIVADE | CRECIMIENTO PERSONAL|  ASUNCION DE TOTAL FORMACIONDE | MANERAASERTIVA |  SATISFACCION TOTAL RESPONSABILIDAD Y . . TOTAL
N° | LASRELACIONES o . COMUNICACION PARTICIPACION DISTRIBUIDO
INTERNAS DESEMPENO LABORAL DEGRUPO TAREASPROPIAS | YORGANIZACIONAL | NUEVOSRETOS METAS PERSONALES [ANTELOS CAMBIOS O LABORAL AUTONOMIA
DIFICULTADES
Puntaje | Nivel |Puntaje | Nivel |Puntaje| Nivel |[Puntaje| Nivel |Puntaje| Nivel |Puntaje| Nivel  [Puntaje| Nivel |Puntaje | Nivel |Puntaje| Nivel |Puntaje| Nivel |[Puntaje| Nivel [Puntaje| Nivel |Puntaje | Nivel |[Puntaje| Nivel |Puntaje | Nivel |Puntaje | Nivel |Puntaje | Nivel
1 1 | Deficiente| 2 |Deficiente| 2 |Deficiente| 5 |Deficiente| 2 |Deficiente| 4 Deficiente | 1 |Defiente] 7 |Defiente| 2 |Deficiente| 2 |Defidente| 1 |Deficiente| 5 Deficientd 3 | Deficiente | 2 | Deficiente 1 | Deficiente 6 |Deficiente| 23 | Deficiente
2 2 | Deficiente | 3 |Deficiente | 0 |Deficiente| 5 |Deficiente | 6 Regular | 10 Bueno 4 | Regular | 20 Bueno 2 | Deficiente | 5 Regular | 2 |Deficiente | 9 [Deficientq 2 | Deficiente | 2 Deficiente 1 | Deficiente 5  [Deficiente| 39 | Regular
305 Regular | 5 | Regular | 4 |Deficiente| 14 | Regular | 10 | Bueno 3 Bueno 2 |Deficiente] 20 Bueno 1 |Deficiente| 2 |Deficiente | 2 |Deficiente| 5 pefiientq 0 | Deficiente | 2 | Deficiente | 3 | Deficiente 5 |Deficiente| 44 | Regular
41 6 Regular | 4 |Deficiente| 5 | Regular | 15 | Regular | 3 |Deficiente | 8 Bueno 5 | Bueno | 16 | Regular | 3 |Deficiente| 1 |Deficiente| 1 |Deficiente| 5 Deficentd 0| Deficente | 2 | Deficente | 3 | Deficiente 5  |Deficiente] 41 | Regular
5 2 | Deficiente | 2 [ Deficiente | 10 Bueno | 14 | Regular | 4 |Deficiente | 10 Bueno ) |Deficiente| 16 | Regular 1 |Deficiente | 3 |Deficiente| 1 |Deficiente| 5 peficientd 1 | Deficiente | 2 Deficiente 2 | Deficiente 5  |Deficiente| 40 | Regular
6| 10 Bueno 3 |Deficiente | 4 |Deficiente| 17 | Regular | 10 Bueno 9 Bueno 1 |Deficiente| 20 Bueno 4 |Deficiente| 3 |[Deficiente | 3 |[Deficiente | 10 Deficientd 0 | Deficiente | 3 Deficiente 8 Bueno 11 | Regular | 58 | Regular
7 2 | Deficiente | 1 |Deficiente | 2 |Deficiente| 5 |Deficiente | 9 Bueno 10 Bueno 5 | Bueno | X4 Bueno 1 |Deficiente| 2 |Deficiente| 2 |Deficiente| 5 peficientq 2 | Deficiente | 0 | Deficiente 3 | Deficiente 5  [Deficiente| 39 | Regular
8| 4 |Deficiente| 8 Bueno 5 Regular | 17 | Regular | 3 |Deficiente | 8 Bueno 5 | Bueno | 16 | Regular 1 |Deficiente| 4 |Deficiente| 5 | Regular | 10 peficientq 2 | Deficiente | 1 Deficiente 6 Regular 9 [Deficiente| 52 | Regular
9| 5 Regular | 10 | Bueno 3 |Deficiente | 18 | Regular | 5 | Regulr | 9 Bueno 5 | Bueno | 19 Bueno 2 |Deficiente | 1 |[Deficiente| 5 | Regular | 8 peficientq 3 | Deficiente | 2 | Deficente | 1 | Deficiente 6 |Deficiente| 51 | Regular
10| 3 |Deficiente| 9 Bueno 6 | Regular | 18 | Regular | 3 |Deficiente| 5 Regular 4 |Regular | 12 | Regular | 4 |Deficiente| 1 |Deficiente| 2 |Deficiente| 7 eficent 1 | Deficente | 5 Regular 1 | Deficiente 7 |Deficiente| 44 | Regular
Ul 0 Bueno 10 Bueno 10 Bueno 30 Bueno 10 Bueno 10 Bueno 5 | Buemo | 25 Bueno 9 Bueno 3 |Deficiente | 3 |[Deficiente | 15 |[Regular| 3 | Deficiente 1 Deficiente 7 Regular 11 | Regular | 81 Bueno
| 6 Regular 1 | Deficiente | 5 Regular | 12 | Regular | 7 Regular 9 Bueno 2 |Deficiente] 18 Bueno 2 |Deficiente | 2 |Deficiente | 1 |Deficiente| 5 peficientq 2 [ Deficiente | 2 Deficiente 1 | Deficiente 5  |Deficiente| 40 | Regular
Bl 6 Regular 6 Regular 2 |Deficiente | 14 | Regular | 7 Regular 4 Deficiente | 4 | Regular | 15 | Regular | 2 |Deficiente| 1 |Deficiente | 2 |Deficiente | 5 Deficientq 2 | Deficiente | 2 Deficiente 1 | Deficiente 5  [Deficiente| 39 | Regular
u| 7 Regular 6 Regular 2 |Deficiente | 15 | Regular | 8 Bueno 3 Defiiente | 5 | Bueno | 16 | Regular | 2 |Deficiente| 8 Bueno 1 |Deficiente | 11 |Regular| 1 | Deficiente | 4 | Deficiente 5 Regular 10 [Deficiente| 52 | Regular
Ll 8 Bueno 4 |Deficiente | 3 |Deficiente| 15 | Regular | 17 | Bueno 5 Regular 3| Regular | 25 Bueno 1 |Deficiente| 1 |Deficiente | 5 | Regular | 7 pefiientq 4 | Deficiente | 1 | Deficiente [ 3 | Deficiente 8  |Deficiente| 55 | Regular
16| 4 |Deficiente| 3 |Deficiente| 1 |[Deficiente| 8 |Deficiente| 2 |Deficiente| 1 Deficente | 2 |Deficiente] 5 |Deficente| 2 |Deficente| 2 |Deficente| 1 |Deficente| 5 Defident 1 | Defidente | 3 | Deficente | 2 | Deficente 6 |Deficiente| 24 | Regular
7] 5 Regular | 10 | Bueno 3 |Deficiente | 18 | Regular | 3 |[Deficiente| 5 Regular 2 |Deficiente| 10 | Regular | 2 |Deficiente| 2 |Deficiente | 2 |Deficiente| 6 Deficientq 1 | Deficiente | 2 | Deficiente | 2 | Deficiente 5  |Deficiente] 39 | Regular
18| 4 |Deficiente| 7 | Regular | 4 |[Deficiente| 15 | Regular [ 10 | Bueno 10 Bueno 5 | Bueno | B Bueno 6 | Regular | 1 |[Deficiente| 4 |Deficiente| 11 |Regular| 0 [ Deficiente | 7 Regular 3 | Deficiente | 10 |Deficiente] 61 | Regular
19| 3 |Deficiente | 4 |Deficiente | 10 Bueno | 17 | Regular | 10 Bueno 10 Bueno 4 | Regular | 2 Bueno 7 | Regular 1 |Deficiente | 6 | Regular | 14 |[Regular| 3 | Deficiente | 3 Deficiente 5 Regular 11 | Regular | 66 | Regular
0| 1 |Deficiente| 5 Regular 7 Regular | 13 | Regular | 9 Bueno 10 Bueno 5 | Bueno | X4 Bueno 1 |Deficiente| 1 |Deficiente| 7 | Regular | 9 [eficientd 3 | Deficiente | 1 Deficiente 4 | Deficiente 8  [Deficiente| 54 | Regular
n| 0 Bueno 6 | Regulr | 8 Bueno | 24 | Bueno 9 Bueno 7 Regular 5 | Bueno | A Bueno 4 |Deficiente | 1 |[Deficiente| 5 | Regular | 10 Deficientd 4 | Deficiente | 2 | Defidente | 3 | Deficiente 9 |Deficiente| 64 | Regular
2| 1 |Deficiente| 38 Bueno 7 | Regular | 16 | Regular | 9 Bueno 7 Regular 2 |Deficiente| 18 Bueno 1 |Deficiente| 2 |Deficiente| 4 |Deficiente| 7 Defident4 3 | Deficiente | 0 | Deficiente | 5 Regular 8  |Deficiente| 49 | Regular
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BASE DE DATOS: CLIMA ORGANIZACIONAL
Seguridad y salud Comunicacion Administracion de Relaciones Humanas Colaboracion . .

Total Total Total (Cliima Oganizacional

N Seguridad Salud Fluidez Suficiencia Satisfaccion Capacitacion Apoyo Participacion Total
Piuntaje Nivel Puntaje Nivel Puntaje Nivel Puntaje Nivel Puntaje Nivel Puntaje Nivel Puntaje Nivel Puntaje Nivel Puntaje Nivel Puntaje | Nivel |Puntaje | Nivel |Puntaje Nivel Puntaje Nivel
1 13 | Areadeoportunidad | 10 | Areadeoportunidad | 23 | Areadeoportunidad | 8 | Areadeoportunidad | 10 | Areade oportunidad 18 | Areade oportunidad | 15 Area critica 11 | Areadeoportunidad | 26 | Areadeoportunidad | 20 Promedio] 14 |deoportu) 34 Promedio 101 | Areade oportunidad
2 18 Promedio 15 Promedio 33 | Areadeoportunidad | 12 Promedio 12 | Areadeoportunidad | 24 | Areadeoportunidad | 13 Areacritica 11 | Areadeoportunidad | 24 | Areadeoportunidad | 16 peoportul 20 |Fortaleza| 36 Promedio 117 | Areade oportunidad
3 12 | Areadeoportunidad | 10 | Areade oportunidad | 22 Area critica 8 | Areadeoportunidad | 5 Area critica 13 Area critica 8 Area critica 15 Fortaleza 3 Area critica 15 eoportyl 19 |Fortaleza| 34 Promedio 92 | Areade oportunidad
4 1 Area critica 20 Fortaleza 31 | Areadeoportunidad | 15 Fortaleza 11 | Areade oportunidad 2% | Areadeoportunidad | 13 Area critica 13 Promedio 26 | Areadeoportunidad | 18 |Promedio] 17 |Promedio| 35 Promedio 118 | Areade oportunidad
5 19 Promedio 11 | Areadeoportunidad | 30 | Areade oportunidad | 16 Fortaleza 3 Areacritica 2 | Areade oportunidad | 8 Areacritica 1 Promedio 20 Area critica 10 Mreacritiq 15 |Promedio| 25 | Areadeoportunidad | 99 | Areade oportunidad
6 20 Promedio 13 | Areadeoportunidad | 33 | Areadeoportunidad | 11 | Areadeoportunidad | 15 Promedio 2% | Areadeoportunidad | 20 | Areade oportunidad | 15 Fortaleza 35 | Areadeoportunidad | 21 [Promedio] 19 |[Fortaleza| 40 Promedio 134 Promedio
7 18 Promedio 0 Fortaleza 3 Promedio 10 | Areadeoportunidad | 20 Fortaleza 30 Promedio 21 | Areadeoportunidad | 10 | Areadeoportunidad | 31 | Areadeoportunidad | 14 Heoportul 20 |Fortaleza| 34 Promedio 133 Promedio
8 2 Fortaleza 18 Fortaleza 40 Promedio 10 | Areadeoportunidad | 13 | Areade oportunidad 23 | Areadeoportunidad | 29 Fortaleza 6 Area critica 35 | Areadeoportunidad | 24 |Fortaleza] 11 |deoportu] 35 Promedio 133 Promedio
9 17 | Areade oportunidad | 16 Promedio 33 | Areadeoportunidad | 15 Fortaleza 11 | Areade oportunidad 2% | Areadeoportunidad | 18 | Areade oportunidad | 15 Fortaleza 33 | Areadeoportunidad | 24 |Fortaleza| 16 [Promedio| 40 Promedio 13) Promedio
10 ) Fortaleza 9 Areacritica 33 | Areade oportunidad | 16 Fortaleza 11| Areadeoportunidad | 27 Promedio 9 Areacritica 1 Promedio n Area critica 19 Promedio] 15 |[Promedio| 34 Promedio 115 | Areade oportunidad
1 % Fortaleza 20 Fortaleza 4% Fortaleza 10 | Areadeoportunidad | 14 | Areade oportunidad 24 | Areadeoportunidad | 19 | Areade oportunidad | 16 Fortaleza 35 | Areadeoportunidad | 20 [Promedio] 20 |[Fortaleza| 40 Promedio 143 Promedio
1 17 | Areade oportunidad | 5 Areacritica 0 Areacritica 11 | Areadeoportunidad | 10 | Areadeoportunidad | 21 | Areadeoportunidad | 29 Fortaleza ) Fortaleza 83 Fortaleza 15 Heoportul 20 |Fortaleza 35 Promedio 121 | Areade oportunidad
13 il Promedio 12 | Areadeoportunidad | 33 | Areadeoportunidad | 7 Area critica 7 Area critica 1 Area critica 1 Area critica 7 Area critica il Area critica 20 [Promedio] 16 |Promedio| 36 Promedio 104 | Areade oportunidad
14 16 | Areade oportunidad | 6 Area critica 2 Area critica 8 | Areadeoportunidad | 17 Promedio 25 | Areadeoportunidad | 28 Promedio 7 Area critica 35 | Areadeoportunidad | 21 [Promedio] 19 |[Fortaleza| 40 Promedio 122 | Areade oportunidad
15 15 | Areade oportunidad | 16 Promedio 31 | Areadeoportunidad | 12 Promedio 155 Promedio i Promedio 21 | Areadeoportunidad | 12 Promedio 33 | Areadeoportunidad | 26 |Fortaleza| 13 |deoportu] 39 Promedio 130 | Areade oportunidad
16 16 | Areadeoportunidad | 5 Area critica n Area critica 11 | Areadeoportunidad | 9 Area critica 20 | Areadeoportunidad | 19 | Areadeoportunidad | 8 | Areadeoportunidad | 27 | Areadeoportunidad | 21 Promedio] 17 |Promedio| 38 Promedio 106 | Areade oportunidad
17 1 Area critica 12 | Areadeoportunidad | 23 | Areade oportunidad | 12 Promedio 6 Arearitica 18 | Areadeoportunidad | 8 Arearitica 15 Fortaleza 3 Area ritica 17 feoporty 5 Preacriticd 2 Area critica 3 Area critica
1B 14 | Areade oportunidad | 19 Fortaleza 33 | Areadeoportunidad | 16 Fortaleza 15 Promedio 31 Promedio 13 Area critica 10 | Areadeoportunidad | 23 Area critica 24 |Fortaleza] 20 |[Fortaleza| 44 Fortaleza 131 Promedio
19 16 | Areade oportunidad | 15 Promedio 31 | Areadeoportunidad | 14 Fortaleza 11 | Areade oportunidad 25 | Areade oportunidad | 24 Promedio 11 | Areadeoportunidad | 35 | Areadeoportunidad | 14 eoportyl 19 |Fortaleza| 33 | Areadeoportunidad | 124 | Areade oportunidad
0 15 | Areade oportunidad | 9 Areacritica 2 | Areadeoportunidad | 11 | Areade oportunidad | 15 Promedio % | Areadeoportunidad | 18 | Areadeoportunidad | 16 Fortaleza 34 | Areadeoportunidad | 20 Promedio] 14 |deoportu] 34 Promedio 118 | Areade oportunidad
n 1 Promedio 15 Promedio 33 | Areadeoportunidad | 15 Fortaleza 11 | Areade oportunidad 2% | Areadeoportunidad | 21 | Areade oportunidad | 14 Fortaleza 35 | Areadeoportunidad | 24 |Fortaleza] 18 |[Fortaleza| 42 Fortaleza 136 Promedio
0 11 Areacritica 14 | Areadeoportunidad | 25 | Areadeoportunidad | 11 | Areadeoportunidad | 14 | Areadeoportunidad | 25 | Areadeoportunidad | 15 Area critica 8 | Areadeoportunidad | 23 Area critica 20 Promedio] 20 |[Fortaleza| 40 Promedio 113 | Areade oportunidad
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