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Resumen

En la presente investigacion titulada: “Liderazgo gerencial y clima organizacional
en la empresa Ailyn Auto Industries SAC, 20177, tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre las variables del liderazgo gerencial y el clima organizacional en

la empresa Ailyn Auto Industries SAC, 2017.

El estudio de investigacion es de tipo basico, con disefio descriptivo -
correlacional, de corte transversal (transaccional) no experimental, aplicando el método
hipotético deductivo, la poblacion de estudio estuvo conformada por 61 personas,
determinandose trabajar con el total de la poblacion, para recopilar los datos se utilizo el
cuestionario de liderazgo gerencial que en el procesamiento de datos alcanzo un nivel de
confiabilidad del 0,739 indicando que es una correlacion positiva alta y el cuestionario de
clima organizacional que en el procesamiento de datos alcanzo un nivel de confiabilidad

del 0,893 indicando que es una correlacion positiva muy alta.

Luego del procesamiento de datos, los resultados obtenidos evidenciaron que el
nivel de percepcion de la relacion que existe entre el liderazgo gerencial y el clima

organizacional, fue de p= 0,014, evidenciando que existe una correlacion negativa baja.

Palabras clave: liderazgo Gerencial autocrético, liderazgo Gerencial democratico,

liderazgo Gerencial liberal, clima organizacional.



Vi

Abstract

In this research entitled: "Managerial leadership performance and organizational
climate of workers in the company Ailyn Auto Industries SAC, 2017", aimed to determine
the relationship between the variables of managerial leadership and the organizational

climate in the company Ailyn Auto Industries SAC, 2017.

The research study is of a basic type, with a descriptive - correlational design, of
a non - experimental transversal (transactional), applying the hypothetical deductive
method, the study population consisted of 60 people, determined to work with the total
population, to To collect the data, the management leadership questionnaire was used. In
the data processing, it reached a reliability level of 0.779, indicating that it is a high
positive correlation and the organizational climate questionnaire that in the data
processing reached a reliability level of 0.893 indicating which is a very high positive

correlation.

After data processing, the results obtained showed that the level of perception of
the relationship between managerial leadership and the organizational climate was p =

0.014, showing that there is a low negative correlation.

Key words: autocratic managerial leadership, democratic managerial leadership,

liberal managerial leadership, organizational climate.
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Introduccion

El nivel de relacion que existe entre el liderazgo gerencial y el clima organizacional, es
simbolizada en las diferentes particularidades o comportamientos que suelen tener los lideres al
interior y exterior de las organizaciones y la forma de ejercer su autoridad, el mismo que puede
ser medido a través de una distribucion ordenada o la percepcion de un clima organizacional
adecuadamente estructurado y la ascendencia que tenga el directivo hacia los trabajadores.
Fortalecer al lider favorecera enormemente en el sentimiento de un buen clima organizacional,
teniendo como consecuencia directa el compromiso e identificacion por parte de los trabajadores

hacia la entidad.

El presente trabajo de investigacion, tuvo como objetivo evaluar el grado de relacion que
existe entre el liderazgo Gerencial y el clima organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries
S. A.C., 2017, para lo cual se planted la hipétesis general para evidenciar si existe relacion entre
el liderazgo Gerencial autocratico y el clima organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries

S.A.C, 2017.

El enfoque de la presente investigacion es cualitativo, para poder hallar los resultados

nuestro punto de partida sera desde la observacion.

La variable liderazgo gerencial, para un buen entendimiento fue estudiada en las
dimensiones: liderazgo gerencial autocréatico, liderazgo gerencial democrético, liderazgo
gerencial liberal. Con respecto a la variable clima organizacional, el estudio fue realizado en sus

dimensiones: cultura organizacional, disefio organizacional, potencial humano.



Capitulo I: Problema de la Investigacion

En la actualidad, el desarrollo de las naciones es una constante, llegando a convertirse
en un mundo globalizado, en donde el cambio es de manera permanente. Las nuevas formas de
del liderazgo gerencial empleadas en las empresas modernas tienen mucha influencia en el clima
organizacional. Nuestro pais no es ajeno a las influencias del mundo globalizado, existen
empresas transnacionales que van introduciendo nuevos mecanismos de liderar. Las empresas
medianas o chicas son las que vienen soportando el embate de la modernizacion, teniendo como
consecuencia serias dificultades en cuanto al clima organizacional, pues estas tienen como
lideres a los propietarios, que no tienen mayor preparacion que su propia experiencia y los

trabajadores no se encuentran identificados plenamente con la organizacion.

Al interior de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C. durante el afio 2017 se ha podido
observar que existen algunos trabajadores que no se encuentran identificados con los directivos,
ocasionando que el clima organizacional no sea el adecuado. La gerencia busca mantener una
buena imagen institucional hacia el exterior de la empresa, pero encuentra resistencia en algunos
colaboradores. Esto afecta en ocasiones, que las metas propuestas no se logren oportunamente,

incidiendo directamente en la economia de la empresa.

La dificultad que tienen los directivos de la empresa es que no existe un adecuado manejo
de liderazgo, el mismo que influye negativamente en la percepcion de los trabajadores, teniendo
como consecuencia directa un clima organizacional inadecuado. Se nota que no existe influencia
del lider para el desarrollo de las actividades, pues no existen directivas claras, tampoco existe
control de la produccion del departamento de ventas, asi mismo la falta de apoyo y colaboracion

entre los compafieros de trabajo, no permite un adecuado desarrollo de la empresa Ailyn Auto



Industries S. A. C. 2017, ya que se percibe la existencia de una pésima relacién interpersonal,
escasa motivacion de los directivos, falta de herramientas de trabajo y una infraestructura

adecuada para el desarrollo de las labores.

Lo antes descrito es la realidad problematica de la empresa Ailyn Auto Industries S. A.
C. 2017, por lo tanto, es importante que la entidad se reorganice, buscando desarrollar ambientes
agradables de trabajo, para que los trabajadores contribuyan con los objetivos de la entidad. Los
directivos deben cambiar sus politicas directrices, con la finalidad de generar confianza y asi

mismo elevar la productividad, en resumen, que el trabajador labore en un ambiente agradable.

La presente investigacion busca confirmar la correlacién entre liderazgo gerencia y el
clima organizacional en la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C. 2017. Siendo el liderazgo
gerencial altamente importante en todos los niveles de la organizacion y de cémo se correlaciona

significativamente de manera positiva o negativa con el clima organizacional.

La presente investigacion tiene como objetivo promover un adecuado liderazgo gerencial
en la empresa antes mencionada, plantea varias mejoras, la implantacion de un plan de
sostenibilidad en el rubro de liderazgo, que incluya un programa de habilidades blandas o
transversales para los gerentes, jefes de areas y trabajadores de la empresa para que desarrollen
y mejoren la habilidad de comunicacion, compromiso, capacidad de trabajo en equipo,
responsabilidad, respecto y creatividad para impulsar el crecimiento de la organizacion y un

mejor clima organizacional.

Considerar en el plan de sostenibilidad del liderazgo la realizacion de capacitaciones a

los directivos, jefes, y al personal en general, con la meta de incrementar considerablemente los



conocimientos, aprovechando las habilidades individuales de cada uno. En el tiempo lograr que
se genere una evolucidon profesional de los lideres y del trabajador en beneficio del crecimiento

productivo de la empresa.

Tener en cuenta en el plan de sostenibilidad del liderazgo, el reconocimiento por los
logros a los directivos y trabajadores, en el &mbito profesional y personal. Establecer un sistema

de incentivos para aumentar la motivacion de los trabajadores.

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

Para Vargas (2009) en la realidad problematica “se mantiene un enfoque reduccionista,
al considerar solo ciertos factores para solucionar los problemas de manera integral, que dificulta
ver la realidad desde un dmbito global y complejo, asi como verlas, sobre todo, desde la

evidencia directa” (p. 156)

Durante la redaccion, debe tenerse en cuenta la claridad y precision de la realidad
problematica, es decir, la observacion del problema debe estar orientado a la organizacion, tanto

de manera interna como externa.

1.2. Planteamiento del Problema

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014): “El planteamiento del problema nos

conduce a saber qué deseamos investigar, a identificar los elementos que estaran relacionados

con el proceso y a precisar el enfoque” (p. 31).



La identificacion del problema es esencial, pues mediante ella, se podra determinar el
objetivo de la investigacion. Para ello el investigador debe tener la claridad del espacio y del

tiempo, que demandara para todo su proceso de investigacion.

Bernal (2010), refiere que “una adecuada formulacion de un problema de investigacion

implica elaborar dos niveles de preguntas. La pregunta general debe recoger la esencia del

problema y, por tanto, el titulo del estudio” (p. 89).

Para el planteamiento del problema general se debe tener en cuenta que es a partir de ella

que se elaboran planteamientos de problemas especificos, los mismos que recogen problemas

concretos que influyan el en problema general.

1.2.1. Problema general.

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo gerencial y el clima organizacional de la empresa

Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017?

1.2.2. Problemas especificos.

¢Qué relacion existe entre el liderazgo Gerencial autocréatico y el clima organizacional

de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 20177

¢ Qué relacidn existe entre el liderazgo Gerencial democréatico y el clima organizacional

de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 20177



¢Qué relacion existe entre el liderazgo Gerencial liberal y el clima organizacional de la

empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017?

1.3. Objetivos de la Investigacion

Para Monje (2011) el objetivo de la investigacion: “Constituye el logro que permita dar

respuesta a la pregunta de investigacion. Es un enunciado general que sintetiza las metas del

estudio con sus partes y efecto final que se espera alcanzar” (p. 69).

El objetivo de la investigacion, nos debe indicar cuél es la meta a la que deseamos arribar,

0 en todo caso, cual es la finalidad del estudio.

1.3.1. Objetivo general.

Evaluar el grado de relacion que existe entre el liderazgo Gerencial y el clima

organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

1.3.2. Objetivos especificos.

Evaluar el grado de relacién que existe entre el liderazgo Gerencial autocratico y el clima

organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Evaluar el grado de relacion que existe entre el liderazgo Gerencial democrético y el

clima organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.



Evaluar el grado de relacion que existe entre el liderazgo Gerencial liberal y el clima

organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017

1.4. Justificacion e Importancia de la Investigacion

Para Monje (2011) la justificacion es “brindar una descripcion sucinta de las razones por
las cuales se considera valido y necesario realizar la investigacion; dichas razones deben ser

convincentes de tal manera que se justifique la inversion de recursos, esfuerzos y tiempo”.

(p. 68).

El aporte de esta investigacion para la gerencia de la empresa, es que sirva para toma de

decisiones importantes en la mejora del clima organizacional.

Justificacion Practica

Los resultados obtenidos de la presente investigacion sirvieron de guia para conocer el

valor de la responsabilidad y la compenetracion de los trabajadores de la empresa Ailyn Auto

Industries S. A. C., 2017, como resultado del liderazgo gerencial y del clima organizacional.

Justificacion tedrica

Con la finalidad de diagnosticar en nivel de correspondencia existente entre el liderazgo

gerencial y el clima organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017, se ha

considerado el compromiso que tiene la gerencia de la indicada empresa, para tomar



conocimiento el aspecto organizacional de su entidad a través de todas sus areas de

funcionamiento.

Mediante el desarrollo del actual estudio de investigacion se definira la influencia del
liderazgo gerencial en el &mbito de la organizacion, y en especial identificando las &reas

involucradas.

Justificacion metodoldgica

El tipo de estudio desarrollado es del tipo bésico, y se ejecutd con el disefio tipo
descriptivo - correlacional, de corte transversal (transaccional), aplicando el método hipotético
deductivo, los trabajadores de la organizacion representan la poblacion para realizar el estudio,
el mismo que se encuentra constituida de 61 trabajadores, y para efectos de un desarrollo
adecuado de los resultados, se tomara en cuenta a la poblacion como muestra, y estara
constituida por el 100% de trabajadores correspondientes a la empresa Ailyn Auto Industries S.

A.C., 2017.

La intencion fue alcanzar el objetivo propuesto, la recopilacion de cifras se logro luego
de la administracion de 2 cuestionarios, el vinculado a la variable liderazgo gerencial, el
instrumento utilizado fue de Kurt Lewin y contenia 3 dimensiones: liderazgo autocratico,
liderazgo democratico, liderazgo liberal con 30 proposiciones, la variable Clima Organizacional
estuvo compuesta 3 dimensiones: cultura de la organizacion, disefio organizacional y potencial

humano, con 28 enunciados, para una mejor comprension se utilizo6 la escala de Likert.



Importancia

En este trabajo de investigacion es primordial puesto que trata de demostrar el nivel de
correlacion que existe entre el liderazgo gerencial y el clima organizacional en la organizacion,
con la finalidad de cimentar las condiciones fundamentales en la relacion entre ambas variables

de los colaboradores de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Por otra parte, este trabajo también aporta informacién para que sirva de referencia en
futuras investigaciones que estén referidas al estudio del liderazgo y el clima organizacional. Y
para que se pueda hacer comparaciones sobre el comportamiento de estas variables en las

diversas entidades.

1.5. Limitaciones

Para Monje (2011) “la investigacion depende de varios escenarios o personas y al

investigador le interesa la experiencia humana de los acontecimientos”. (p. 151).

La principal limitacion que se tuvo fue el escaso tiempo brindado a los trabajadores para
poder desarrollar los formularios, asi mismo durante la aplicacién del instrumento, algunos

colaboradores carecian de conocimiento respecto al llenado del formulario.



Capitulo I1: Marco Tedrico

2.1. Antecedentes

Para el progreso desarrollo del presente estudio, se revisaron trabajos de investigacion a

nivel internacional y nacional.

Para Monje (2011), el antecedente consiste en “exponer la forma en que la investigacion

planeada se apoya en otras ya hechas de ese terreno”. (p.76)

La importancia que tiene los antecedentes respecto a los mismos temas antes estudiadas,
es muy vital, pues para nuestro estudio se apoyara en ellas, con el objetivo de ampliar los

conocimientos.

Tamayo (2003), refiere que “En los antecedentes se trata de hacer una sintesis conceptual
de las investigaciones o trabajos realizados sobre el problema formulado con el fin de determinar

el enfoque metodologico de la misma investigacion” (p. 148).

De acuerdo a los antecedentes investigados, la teoria ya estudiada por ellos, sirve de
mucha informacién, con la finalidad de tener una adecuada estructura del marco

metodoldgico.
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2.1.1. Internacionales.

Un primer trabajo de investigacion corresponde a Contreras y Jiménez, (2016),
quienes realizaron la investigacion: “Liderazgo y clima organizacional en un colegio de
Cundinamarca. Lineamientos bdsicos para su intervencion” para obtener el grado de

Magister, presentado ante la Universidad Del Rosario, Colombia.

Se planteo como problema que el clima organizacional genera un efecto sobre la
calidad del desempefio laboral de los trabajadores, que en el caso de la educacion cobra
una especial relevancia pues las tareas pedagogicas se relacionan directamente con la
formacion integral de los estudiantes. Ademas, las précticas de liderazgo ejercen un

efecto sobre el clima organizacional

Tuvo como objetivo general describir el estilo de liderazgo de los directivos y las
caracteristicas del clima organizacional de un Colegio de Cundinamarca, teniendo en
cuenta la perspectiva de los distintos actores de la comunidad educativa, para con base
en ello, disefiar lineamientos de intervencion que propendan por el bienestar de la

comunidad educativa.

La metodologia empleada para el desarrollo de su trabajo fue de tipo descriptivo,
en el que se evidencia el tipo de liderazgo que predomina en la institucion y las

caracteristicas del clima organizacional que se presenta en la institucion educativa.

Dentro de sus conclusiones, llego a evidenciar que hay una tendencia clara hacia

el estilo de liderazgo no deseable que se ejerce en el colegio y marca una propension



12

evidente la ejecucion de malas practicas que son reflejadas en la mayoria adjetivos
desfavorables a un liderazgo pertinente. Asi mismo, pudo establecer que los datos
entregados por el personal del Colegio ameritan una intervencion pronta para
implementar politicas de alta direccion que redunden en el mejoramiento progresivo y
constante del clima organizacional. Por otro lado, los factores positivos que pueden
evidenciarse en varios de sus lideres son un reflejo de liderazgo deseable a partir del cual
se puede potenciar el cambio y la transformacion frente a esos factores negativos que se

deben erradicar.

Un segundo trabajo de investigacion pertenece a Serrano (2014), quien realizo la
investigacion: “Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional” para optar el
grado de Magister, presentado en la Universidad de Especialidades Espiritu Santo,

Ecuador.

El autor en su realidad problematica manifiesta haber identificado que el estilo
de liderazgo afecta el bienestar de los trabajadores, porque puede generar ambientes de

trabajo motivantes, que les permita al personal crecer y desarrollarse.

Tuvo como objetivo general analizar la influencia del liderazgo sobre el clima

organizacional. La metodologia de la investigacion fue de tipo descriptivo.

Las conclusiones a las que arribo fue que el liderazgo es un concepto cultural,
social y sobre todo historico que ha permitido entender a las organizaciones en distintos

contextos. El lider es el principal generador de la calidad del clima organizacional,
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debido a su capacidad para formar en los trabajadores aquellas percepciones que le dan

vida al clima organizacional.

Un tercer trabajo corresponde a Lozado (2013), quien realizo la investigacion:
“Impacto de los Estilos de Liderazgo en el Clima Institucional del Bachillerato de la
Unidad Educativa Maria Auxiliadora de Riobamba” para optar el grado de Magister,

presentado en la Universidad Politécnica Salesiana, Ecuador.

El problema central consiste en que el clima institucional en la Unidad Educativa
Maria Auxiliadora de Riobamba, se percibe fragil; unas veces los estudiantes se
manifiestan orgullosamente salesianas, en otras ocasiones estan desmotivadas sin deseos
de superacion, se sienten presionadas por las exigencias de estudio, creando un ambiente

poco familiar que contagia al grupo.

Tuvo como objetivo general determinar el impacto que tienen los estilos de
liderazgo en el clima institucional de Bachillerato de la Unidad Educativa Maria
Auxiliadora de Riobamba. La investigacion fue de tipo mixto, es decir cuantitativo-

cualitativo.

Arribo a las conclusiones que los estilos de liderazgo que se practiquen en la
institucién inciden en el ambiente institucional ya que existe una relacién directa entre

el elemento humano y su bienestar.

Producto de su investigacion, el resultado obtenido evidencia que el clima

institucional es 6ptimo en la medida que se ejerza un liderazgo motivador, estimulador
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y persuasivo Yy, se vuelve débil, ante la poca participacion de estudiantes, docentes y
padres de familia en las planificaciones institucionales. Asi para los estudiantes el
liderazgo constituye una fortaleza, pues el 59% considera que es muy buena y
sobresaliente, mientras que el 41% considera que es regular. Para los docentes también
el liderazgo viene a constituirse como una fortaleza, pues el 71% considera que es muy
bueno y sobresaliente, mientras que el 29% considera que es regular e insuficiente y los
padres de familia también consideran que el tipo de liderazgo es muy bueno o
sobresaliente, pues el 88% considera como bueno o sobresaliente, mientras que el 12%

considera como regular.

Un cuarto trabajo corresponde a Chavez (2013), quien realizo la investigacion:
“La Influencia del Liderazgo en el Clima Organizacional, Andlisis de la PYME
Ecuatoriana” para optar el grado de Magister, presentado en la Universidad Andina

Simon Bolivar, Ecuador.

La realidad problematica es existe algunos problemas comunes que se presentan
en las PYME, entre los cuales estan el bajo nivel de competencia, la cultura de no querer
cambiar, discreta capacitacion, ausencia de objetivos, entre otros; que solo ocultan la
necesidad de un Gerenciamiento y a su vez, esto genera una pobre cultura de trabajo,
estancamiento y pasividad de su gente. De esta manera, las PYME para poder sobrevivir
en el mercado deben generar valor agregado a través de un Gerente que sepa delegar y
dedicarse a la estrategia y la tactica, liderar personas y procesos y convertirse en guia de

su gente para ayudarlos a cumplir sus metas.
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Tuvo como objetivo general determinar como influye el liderazgo en el clima
organizacional de las empresas PYME Ecuatorianas. La investigacion se desarrolld

mediante un analisis tedrico conceptual.

Con respecto al Liderazgo concluyo que no todos los lideres son de nacimiento,
porque incluso si fuera asi tienen mucho que aprender, pues esto es algo que se motiva,
se ensefia y se aprende. De esta manera los empresarios —emprendedores PY ME también
lo son o se forman en base a los criterios mencionados. El estilo de Direccion tiene una
incidencia del 70% en el Clima Organizacional; y esta percepcion que tengan las
personas acerca de la empresa en la que trabajan, repercute en su manera de comportarse;
el Liderazgo genera una influencia directa en el logro de los objetivos de los

colaboradores y por supuesto de los objetivos y metas organizacionales.

Las conclusiones sobre el clima organizacional y la influencia que los Estilos de
Direccion ejercen; es que la direccion es dominante en las empresas PYME son el
coercitivo y el imitativo que son los relacionados con el Logro y se basan en el

cumplimiento del objetivo propuesto.

Un quinto trabajo corresponde a Jiménez (2014), quien realizo la investigacion:
“Relacion entre el liderazgo transformacional de los directores y la motivacion hacia el
trabajo y el desempefio de docentes de una universidad privada” para optar el grado de

Magister, presentado en la Universidad Catdlica de Colombia, Bogota.

La realidad problemaética identificada es que los docentes en la institucion

educativa se limitan hacer las cosas y a cumplir con lo minimo, dictan sus clases pero no
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aportan un poco mas, falta de conocimientos y motivacion para seguir mas adelante; y a
su vez los directores de programa cuando se autoevalan son calificaciones elevadas casi
perfectas, que al indagar con docentes lo ven completamente diferente, se preocupan
mas por el hacer diario que por el docente como persona integra, no se toma en cuenta
las ideas y aportes de los docentes, todo esto ha generado en la institucion y en especial

en esa facultad falta de desarrollo y mejora en sus procesos.

Tuvo como objetivo general identificar la relacion existente entre la motivacion
hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los directores de programa, con el
desempefio laboral de los docentes de una facultad en una universidad privada en la
ciudad de Bogota, D.C. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, con disefio

no experimental.

De las conclusiones arribadas es la tendencia, pues se observé en esta
investigacion entre la motivacion hacia el trabajo fue orientarse a los motivadores
internos como aquellos que llevan al docente a experimentar cosas nuevas, a realizarse
personal y profesionalmente, es por esto que se relacioné con el desempefio laboral, ya
que han logrado los objetivos del cargo y con el liderazgo transformacional en algunos
de sus componentes, como la motivacion hacia el logro; la tendencia del liderazgo fue
hacia un liderazgo transformacional, ya que mantiene muy de cerca a las personas
produciendo cambios en ellos concienciandolos para lograr mejores resultados; y
finalmente, la tendencia del desempefio laboral, el cual estuvo muy relacionado con los

motivadores internos.
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2.1.2. Nacionales.

Un primer trabajo de investigacion corresponde a Espinoza (2017), quien realizé
la investigacion “Clima organizacional y liderazgo, predictores del desempeiio docente,
en los centros educativos iniciales de la unién peruana del norte, 2016 para optar el

grado de Doctor, presentado en la Universidad Peruana Unién.

El problema identificado es que generalmente, los lideres educativos adventistas
son promovidos de uno a otro cargo u otro lugar cada 2 o 3 afios; estos movimientos
afectan y alteran el desarrollo de los planes, proyectos, productividad, clima
organizacional; incluso no queda al margen de esta perturbacion el sistema de trabajo y
la metodologia educativa, también experimentan lo mismo los proyectos disefiados a
futuro; pues un lider, gracias a sus habilidades, va influir sobre el personal a quien tiene
a su cargo, ademas sobre el rendimiento de los mismos. El clima organizacional en los
centros educativos, es una variable importante, afecta el proceso de ensefianza-
aprendizaje; el mayor beneficiado es el alumno, si existe un clima organizacional

positivo.

Tuvo como objetivo general determinar si el clima organizacional y el liderazgo
son predictores del desempefio docente en los centros educativos iniciales de la Union
Peruana del Norte, 2016. La investigacion fue de tipo descriptivo, correlacional y

analitico.

Arribo a la conclusion que el clima organizacional en los centros educativos

iniciales es negativo; en consecuencia, no existe buen clima organizacional en los centros
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educativos iniciales de la Union Peruana del Norte. Por otro lado, el desempefio docente
queda determinado en un nivel promedio; ademéas en los directivos de los centros
educativos iniciales de la Union Peruana del Norte predomina el liderazgo
transformacional. La investigacion revela que los directivos tienen una tendencia hacia
el liderazgo transformacional, contribuyendo para un buen desempefio docente. Es
necesario poseer mayor presencia y estabilidad de este tipo de lideres, para que la
educacién sea integral y de calidad (organizada, planificada y ejecutada). Los directivos
deben marcar y determinar las diferencias jerarquicamente, para que los docentes no
confundan amistad con trabajo, asi el tener lideres carismaticos no llevara a un descenso
del desempefio docente. Los centros educativos iniciales necesitan directivos quienes
inspiren y busque el desarrollo profesional, la innovacién, la creatividad; ademas
generen confianza para lograr mayor estabilidad y permanencia los directivos en el

cargo.

Un segundo trabajo de investigacion, efectuado por Chipana (2016), quien
realizo la investigacion: “Liderazgo y Clima Organizacional en el Servicio de
Laboratorio del Hospital Cayetano Heredia 2016 para optar el grado de Magister,

presentado en la Universidad Cesar Vallejo.

La problematica encontrada es que el liderazgo y el clima organizacional en el
servicio de laboratorio del Hospital Cayetano Heredia 2016, se encuentran muy
deterioradas entre los lideres y los 150 trabajadores del servicio de laboratorio, no

teniendo en cuentas las directivas, las relaciones interpersonales.
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Tuvo como objetivo general, determinar queé relacion existe entre Liderazgo y el
clima organizacional en el servicio de laboratorio del Hospital Cayetano Heredia 2016.

La investigacion fue de nivel correlacional de corte transaccional.

La investigacion concluye que existe evidencia significativa para afirmar que el
Liderazgo se relaciona significativamente con el Clima Organizacional en los
trabajadores del servicio de laboratorio del Hospital Cayetano Heredia 2016, habiéndose
determinado un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.426, positiva,
representando ésta una aceptable asociacion de las variables y siendo altamente

significativo.

Un tercer trabajo corresponde a Medico (2013), quien realizo la investigacion
“El liderazgo directivo y el clima organizacional en la institucion educativa Augusto B.
Leguia, Puente Piedra -2012” para optar el grado de Magister, presentado en la

Universidad Nacional de Educacién Enriqgue Guzman y Valle.

El problema identificado, considera que existe una vinculacion entre el liderazgo
del personal directivo y el clima organizacional, los que permiten obtener resultados
positivos en los estudiantes, se logra elevar su seguridad emocional, se incrementa el
agrado por el proceso de ensefianza-aprendizaje y en consecuencia los estudiantes elevan
su rendimiento académico y si lo hacen en comunicacion y matematica, sin desmerecer

las otras areas, podran aspirar a logros mayores.

Tuvo como objetivo general, determinar la relacion existente entre el liderazgo

directivo y el clima organizacional en la Institucion Educativa Augusto B. Leguia,
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Puente Piedra - 2012. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, de corte

transversal.

Arribo a la conclusion que en la Institucion Educativa Augusto B. Leguia, Puente
Piedra, todavia- no se ha logrado desarrollar un liderazgo directivo que impulse el trabajo
en equipo, favoreciendo la unidad y la cohesién en el grupo humano que dirige, en tanto
no se observa un trabajo articulado que favorezca el cumplimiento de las metas y
objetivos trazados por institucion educativa, tal como se evidencia en el cuadro nimero
1 O, donde el 84,5% de los estudiantes encuestados percibe el liderazgo directivo en un
nivel medio. En cuanto al clima organizacional, se observa que el 64,3% de los

entrevistados percibe esta variable en un nivel medio.

Un cuarto trabajo corresponde a Campos (2012), quien realizo la investigacion
“Estilo de liderazgo directivo y clima organizacional en una institucion educativa del
distrito de Ventanilla — Region Callao” para optar el grado de Magister, presentado en

la Universidad San Ignacio de Loyola.

La realidad problematica descrita en el contexto de la institucion educativa Pedro
Planas ubicada en el Distrito de Ventanilla, perteneciente a la Region Callao, se observa
que los docentes perciben que el director, ejerce un liderazgo en funcion de la situacion
que tienen que resolver, de las contingencias que se le presentan en la gestidon, no
existiendo una gestion planificada del liderazgo. Pocas veces asume actitudes de
autoritarias, generalmente asume actitudes de lider democratico y el tipo liberal. Es decir,

siempre hay una combinacion segun las situaciones y ocasiones de gestion (proceso de
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matricula, desfiles, ceremonias, exdmenes, capacitacion, reuniones con padres de

familia, eventos escolares, indisciplina, etc.).

Tuvo como objetivo general, determinar si existe relacion entre el estilo de
liderazgo directivo y el clima organizacional en una institucion educativa del distrito de

Ventanilla en la Region Callao. La investigacion fue de tipo correlacional.

Concluyo que el liderazgo directivo y el clima organizacional se correlacionan
de manera significativa y positiva moderada en los grupos de docentes, padres de familia
y alumnos del quinto afio de secundaria en una institucién educativa del distrito de
Ventanilla en la Regién Callao. La dimension autocratica del liderazgo directivo y el
clima organizacional se correlacionan de manera significativa y positiva moderada en

los docentes.

2.2. Bases Tebricas

2.2.1 Teorias de Liderazgo

El liderazgo se ha estudiado ampliamente por muchos autores, desarrollandose

diversas teorias.

Asi tenemos el liderazgo segun los rasgos, estudiado por Fayol (1986), que
estaba orientado a determinar las caracteristicas que distinguen a un lider, explicando la

eficiencia de un buen lider, se puede apreciar las habilidades que tiene la persona para
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dirigir. Los rasgos y las habilidades perduran con el tiempo brindando consistencia en el

que hacer continuo.

El lider (méas conocido como jefe), debe tener una elevada capacidad
administrativa, demostrando que puede prever acciones, organizar las actividades, el don

de mando, coordinar adecuadamente y sobre todo tener el control de toda la empresa.

Por otro lado, tenemos el liderazgo segun su comportamiento, estudiado y
explicado por McGregor, Lewin, Likert, Blake y Mouton, que explican los estilos que
distinguen a los lideres, o detallando la naturaleza de su trabajo. El lider dirige con el

ejemplo. Esta teoria, surge debido a que se desarroll6 ampliamente la teoria de rasgos.

Para esta teoria McGregor (1960), propuso que el ser humano con poder y
valores, pueden guiar la forma de desarrollar el trabajo en las industrias. Para ello es
necesario que el lider logre que todo el personal involucrado participe activamente, y
cada uno de ellos tengan la capacidad de demostrar sus valores y asi mismo que posean
la necesidad personal de superacion. Esto Gltimo se convierte en primordial importancia
para las organizaciones, pues sirven como punto de partida para desarrollar los

incentivos econdmicos.

Lewin (1951), desarrollo su estudio basado en la autoridad que ejerce el lider. Es

asi que identifico los estilos basicos:

- El estilo autocratico o autoritario, identificando a aquellas personas que se dedican a

dar 6rdenes y supervisar su cumplimiento, imponiendo su autoridad.
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El estilo democratico o participativo, es aquel que realiza consultas a los trabajadores
que estan bajo su direccion, promoviendo que cada uno de ellos tengan una
participacion activa, encontrandose aquellas personas que necesitan de la
participacion de sus subordinados para realizar acciones y por el contrario a aquellas
personas que toman decisiones sin consulta previa.

El estilo Laissez-faire o politicas laxas, es aquel que brinda mucha libertad de accién
a sus subordinados, en algunos casos se llega hasta otorgar autonomia. En estos casos
se encuentra que los trabajadores, se fijan metas propias, agenciandose de diversos

medios para poder lograrlo.

Producto del estudio efectuado por Likert (1969), identifico cuatro tipos de

administradores o lideres:

Administracion explotativa o autoritaria. Son aquellos que no brindan confianza a
sus dirigidos, y para lograr sus metas ejercen métodos de sanciones o temores, y en
ocasiones algunos incentivos econdmicos.

Administracion benevolente-autoritaria. Son aquellos que brindan confianza a las
personas que dirigen, consiguen motivar brindando recompensa y bienestar, aunque
también usa el método del temor o la sancién, pero en menor escala.
Administracion consultiva. Son aquellos que hacen un uso mayor de la confianza
dirigida siempre a sus subordinados. En las tomas de decisiones generalmente
consideran los aportes que realizan los trabajadores.

Administracion de grupo participativo. En opinién de muchos lideres, este tipo es

considerado como el que brinda mayor participacion y confianza del subordinado,
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los aportes de los integrantes de la entidad son tomados en cuenta y se aplican de una

manera positiva

Las contribuciones de Blake y Mouton (1964), también realizaron aportes al
conocimiento del tipo de lideres, identificaron que el trabajo realizado en equipo, con la
participacion general de todos los integrantes de la entidad, siempre dard como resultado
una elevada productividad y por ende la satisfaccion de todo el equipo. Este estudio, esta

dirigido a obtener una mayor produccién.

También tenemos el estudio del liderazgo contingencia, que fue estudiado y
explicado por Fiedler y Hersey y Blanchard, Que llegan a establecer modelos ante una
determinada situacion con la finalidad de mejorar el desempefio de los lideres o sus

seguidores, o en su defecto de ambos.

Fiedler (1967), realizo el estudio referida a la eficiencia de un lider. Se baso en
el desarrollo de las buenas relaciones y la correcta distribucion de las tareas entre el lider
y sus colaboradores para lograr un objetivo. Identifica 3 variables que le permite al lider

ejercer influencia positiva o negativa:

1. Relaciones entre el lider y el miembro. Se basa en el establecimiento del tipo de
relaciones, si son buenas o son malas, generando segun su naturaleza la cooperacion
o el antagonismo, de ello es que se desprende que pueda ser una relacion favorable

0 desfavorable.
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2. Estructura de la tarea. Se trata de hacer un reconocimiento de la correcta distribucion
de las tareas, para una correcta aplicacién, el autor, considera, que una correcta
distribucion de las tareas seré favorable para la situacion.

3. Poder por posicion. Esta referida a la habilidad que tiene el lider para poder asignar
tareas a los colaboradores, por consiguiente, también es considerado en ello las
sanciones, castigos, recompensas, contratos. Es decir, tiene el poder total en sus

manos.

Hersey y Blanchard (1969), basicamente realiza su estudio en el reconocimiento
de la efectividad que pueda tener un lider. Se centra en la etapa de madurez de la persona
para ejercer cargos directivos, considerando que mientras mayor experiencia tiene, se

encuentra capacitado para poder liderar equipos de trabajo.

Un ultimo grupo es el liderazgo integral o emergente, estudiado por Bédard
(1995), este grupo de lider, es conocido como transformacional. Se trata de explicar
porque se obtienen buenos resultados ciertas relaciones de influencia entre lideres y sus

seguidores, brindando nuevas perspectivas de lider.

Un lider transformacional, tiene la capacidad de influir en sus subordinados, a
fin de hacer que cada uno de ellos eleven ampliamente su autoestima, considerandose
de mucha importancia para la institucion. En suma, esta influencia directa hacia los

subordinados, se ve fortalecida con el desarrollo individual de los mismos.
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2.2.2 Teorias del clima organizacional

El Clima Organizacional, es definida como la percepcién del trabajo, que es
compartida por los integrantes de una entidad, en él se considera: el espacio fisico, las
relaciones interpersonales a todo nivel. Realizar un estudio, nos permitira conocer la
opinidn que tienen los colaboradores de su centro laboral, en qué condiciones trabaja,
identificar los factores negativos que puedan afectar su rendimiento y como

consecuencia ldgica el nivel de productividad.

Se debe entender que el clima organizacional nace en las entidades, y viene a ser
una caracteristica, la misma que solamente podemos observarla en ellas. Es asi que
podemos conocer que una entidad u organizacién es aquella que se encuentra
conformada por un grupo de personas a quienes se les denomina colaboradores o
trabajadores, y que actian para que logren un objetivo comun. Es asi que muchas
organizaciones se encuentran supeditadas al desarrollo de las actividades y al esfuerzo

que pueda poner cada trabajador, de alli que es muy importante los recursos humanos.

En los paises, las organizaciones representan un papel muy importante en su
desarrollo. La modernizacién y globalizacién, han traido consigo entidades
especializadas en brindar y atender con bienes y servicios. Para un mejor entendimiento,
las entidades en el proceso de su integracion utilizan recursos materiales, tienen recursos

financieros, los mismos que son usados de manera racional para el logro de sus objetivos.

Con la expansién econémica a nivel mundial, se dio inicio a la globalizacion de

las economias, derribando todas aquellas barreras que implican oposicion para ser
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aplicados. De esta manera se logra que los bienes y servicios, puedan competir
abiertamente en todos los mercados, teniendo en cuenta que ello empuja a que se reduzca

los costos, en beneficio de los usuarios o consumidores finales.

Con la modernidad y globalizacion el intercambio comercial se ha facilitado
mucho, existiendo diversos medios de comercializacion y distribucién de los bienes y

servicios. Existen las grandes multinacionales que abarca a todo el mundo.

Otro factor muy importante es la gran revolucién que viene ejerciendo la
tecnologia a nivel mundial. El acercamiento de las organizaciones a los clientes a través
de la tecnologia utilizando el internet, ha logrado afectar de una manera marcada la
competencia en los grandes mercados. Con el transcurrir del tiempo, el uso de la
tecnologia de la informacién, estd pasando a ser parte de los activos de las

organizaciones.

Para Rodriguez (2004), el clima organizacional tiene 3 perspectivas y las

desarrolla de la siguiente manera:

- Perspectiva objetiva o realista: es aquella que consiste en que las caracteristicas
de la organizacion deben ser descritas a detalle con la finalidad de hacerlas
comparables y diferenciables de otras organizaciones.

- Perspectiva fenomenoldgica o subjetiva: En esta, se individualiza a la persona,
ya que, para la obtencion del nivel del clima organizacional, se basa en las

percepciones de las personas. Se puede notar que existe diferencia con la
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perspectiva anterior, pues en esta el principal objetivo es la persona, mientras que
en la anterior es la organizacion.

- Perspectiva interaccionista: Viene a estar dado por la vinculacion de las dos
anteriores, manifestando que el clima organizacional es la expresion del

ambiente que brinda la entidad y de como es que los trabajadores las perciben.

Se puede llegar a tener una definicion mas amplia del clima organizacional
partiendo de las percepciones objetivas y subjetivas, en donde se podra diferenciar los
esfuerzos que realizan los trabajadores para la constante mejora en la productividad de

las organizaciones y de como las entidades responden a los esfuerzos realizados

Segun Alcocer (2003), las actitudes y el comportamiento de las personas,
determinan el clima organizacional. Tiene relacion directa con la calidad de la
produccién, el buen desempefio, y como resultado de todo ello la satisfaccion personal
de los trabajadores. Por lo tanto, el entorno del clima organizacional esta dado por el
ambiente laboral y de como estas son percibidas directamente o de manera indirecta, por

los trabajadores que estan desempefiando sus labores.

2.3. Definicion de Términos Basicos

Definiciones conceptuales

Monje (2011), refiere que la definicién conceptual: “expresa la idea o concepto que el

autor tiene, sustituyendo dicho término por otras palabras especificas y claras, que permitan
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igual interpretacion a los lectores y le faciliten al lector el manejo de las variables para desarrollar

la investigacion”. (p. 87).

Las variables en estudio, deben ser identificadas y desarrolladas, de acuerdo a su
composicion segun sus dimensiones, las mismas que también deben ser desarrolladas. Para una
mejor explicacion e indagacion del estudio, debe incluirse las definiciones de cada indicador

que compone las dimensiones.

Para Palella y Martins (2012), “pretende identificar los elementos y datos empiricos que
expresen y especifiquen el fendmeno en cuestion. La variable se define en términos de las
acciones que sirven para medirla. Indica qué hacer para que cualquier investigador pueda

observar el fenomeno” (p. 73).

Durante el proceso de investigacion, se debe identificare la variable de tal manera que
pueda ser observable y que tenga una identificacion para poder ser comprobada. Se debe

describir adecuadamente los indicadores de cada dimensién y por cada variable en estudio.

Liderazgo Gerencial

Para Pefia y Batalla (2016), el lider “Es el que guia en el camino, el que va por delante:

El que sabe influir y motivar con el fin de alcanzar metas beneficiosas” (p. 69).

El lider si sabe identificar las necesidades de los trabajadores, debera tener la habilidad
para saber motivar. Una de sus reglas es empezar a conocer a cada uno de los integrantes, de sus

deseos, de sus frustraciones, de sus complejidades. A partir de este conocimiento de las personas,
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empezara a disefiar estrategias para poder modificar conductas e implantar ejercicios

motivacionales.

Para Pastor (2016) el lider: “se avanza a las circunstancias, organiza y... comunica. Estas
tres actividades van juntas, y el orden en el que las he escrito es solo un orden de secuencia, no

de importancia” (p. 20).

El lider debe tener la capacidad de saber adaptarse a las circunstancias, organizarse, y
saber comunicar. En las organizaciones que no existan planes de desarrollo organizacional, el
lider tendra dificultades para que pueda influenciar en los colaboradores con la finalidad de

obtener resultados positivos favorables a la organizacion.

Para muchas personas el lider es aquel que sabe dirigir a un grupo de personas, tienen
influencia en los demas, Para Wright y MacKinnon (2011): “Liderazgo es coaching y coaching
es liderazgo. Aungue suene simple y obvio, esto tiene profundas implicancias en la forma como
trabajamos, la manera como nos comportamos, las prioridades que tenemos, los resultados que

obtenemos y en como nos relacionamos” (p. 23).

El liderazgo, generalmente es conocido como una aptitud de influencia en las personas,

en otros casos como ejemplo a seguir.
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Dimensiones de la variable liderazgo gerencial

Dimension 1: Liderazgo gerencial autocratico

Los lideres autocréaticos, son aquellas personas que tienen la capacidad de concentrar el
poder y la toma de decisiones. Su objetivo principal es que los subordinados bajo su dependencia
ejecuten sus ordenes sin tener la oportunidad de modificarlas o sugerirlas. Las decisiones que
toman suelen ser inmediatas, pues no necesitan consultas o consensos de los integrantes de su
equipo de trabajo, teniendo como consecuencia inmediata temor e incapacidad de surgir en el

trabajo.

Bonifaz (2012) refiere que el lider autocratico “siempre ordenay espera el cumplimiento,
es inflexible y a la vez positivo. Dirige por medio de las retenciones o de las recompensas y

castigos” (p. 13).

El liderazgo es un fenémeno de ascendencia que propone retos personales para aquellas
personas que lo ejercen. El lider, tiene como principio que no le consideren como un simple
administrador, y para ello es necesario que tenga objetivos y metas claras, necesita lograrlo y

que sus seguidores participen en ellas.
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Indicadores de liderazgo gerencial autocratico

Nivel de decision

La Toma de Decisiones, cuando existe opciones o alternativas para solucionar aspectos
de la vida cotidiana, familiar, laboral, la eleccion de alguna de ellas implica que se esta

decidiendo por la que se cree que es la mejor.

Bonifaz (2012), realiza una extensa explicacion, y refiere que “la decision implica una
forma para lograr una finalidad concreta y deseada, de acuerdo con lo que en términos mas

administrativos se conoce como planeacion” (p. 15).

Cuando se ha tomado la decision por una alternativa, es importante que se haga un

seguimiento, con la finalidad de garantizar que se obtenga resultados positivos.

Para Euskalit (2015) “al ejercer el liderazgo se deben tomar decisiones continuamente y
probablemente sea una de las tareas que con mas frecuencia se realizan, a menudo con gran

trascendencia e impacto y no siempre en las condiciones ideales y mas seguras” (p. 27)

Responsabilidad y decisiones

De manera constante, al tomar una decisién, las personas eligen entre varias opciones, y

eligen lo que ellos creen que es mas conveniente 0 mas ventajoso. Esto indica que existe una

buena cantidad que se toma en la vida cotidiana, algunos de suma importancia, y otras de
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importancia menor. Y al tomar esa decision la persona debe asumir los resultados o

consecuencias de lo decidido.

Asi, Euskalit (2015) al referirse a la responsabilidad de una decision, refiere que “hay
que tener especial cuidado en que las personas valiosas no piensen que sus opiniones

nunca se tienen en cuenta, porque entonces decidirdn no volver a ofrecerlas” (p. 29).

Grado de control de los subalternos

Examinar a los colaboradores, significa evaluar los resultados que se obtiene de la

implantacion de planes.

Asi, Bonifaz (2012), refiere que “hay variables que no puede controlar un lider y que

influyen en los resultados mucho mas que las mismas acciones del liderazgo”, (p. 66)

En este tipo de liderazgo, el grado de influencia en los resultados, estara en relacion
directa con las decisiones que se hayan podido haber tomado. Es asi, que se hace necesario al
momento de llevar un control de los subalternos, tiene que existir una constante

retroalimentacion para conseguir lo buscado.

Dimensidn 2: Liderazgo gerencial democratico

El lider democratico, desarrolla su autoridad de una manera descentralizada. Las

decisiones que se toman, son productos de la participacion de los otros lideres o de los

subordinados.
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Segun Bonifaz (2012) el lider democratico “consulta las acciones y decisiones con los
subordinados, lo que fomenta su participacion” (p. 13).
Este tipo de lider, recopila los aportes diferentes de los integrantes de la organizacion,

y valora cada una de ellas, sugiriendo alternativas de solucion.

Indicadores de liderazgo gerencial democratico

Preocupacién personal

El lider esta en una busqueda permanente de retroalimentacion y consenso general de sus

subordinados y de otros lideres.

Bonifaz (2012), al referirse a la preocupacion personal del lider, refiere que: “exige una
supervision mas directa de las actividades, al igual que un trato personalizado entre lider y
empleados: se conocen mas y sacan provecho de la cercania, ya que si se tienen dudas se pueden

aclarar inmediatamente” (p. 65)

Nivel de confianza

La confianza es un elemento muy importante para construir una amistad duradera, y a

través de ella se general, el respeto, las buenas relaciones interpersonales, y la contribucion hacia

las emociones afectivas.
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Cuando nos referimos a la confianza, se suele decir que existe confianza en una persona,
cuando esta no nos causa dificultades, y por correspondencia, ellos sienten lo mismo por
nosotros. Y asi, la generacion de confianza de parte del lider, es hacer que se sienta honestidad
hacia sus subordinados.

Bonifaz (2012), al describir a un lider democratico que genere confianza, relata que
“es un ciudadano ejemplar, pregona con el ejemplo, su honestidad, integridad, ética y otros

valores importantes” (p. 64).

Toma de decisiones

Para una correcta toma de decisiones, se tiene una serie de alternativas, en donde la mejor
eleccion es consultada con el resto de integrantes de su equipo, con lo cual se podra optar por la

mejor decision.

De un conjunto de alternativas, el lider debe procurar que la decision a tomarse, que no
afecte al personal que tiene a su cargo, pues estan en la mira de todos los colaboradores, Bonifaz

(2012), dice que “Si un empleado observa que su jefe es eficaz, lo imitara con el paso del tiempo”

(p. 80).

Para que exista una correcta decision, independientemente de su naturaleza, es
imprescindible, conocer y analizar el problema, luego comprenderla en su total dimension, con

lo cual se podréa dar una solucion acertada.



36

Dimensién 3: Liderazgo gerencial liberal

Se puede identificar a un lider liberal, cuando observamos que las responsabilidades las

delega a los integrantes de su grupo de trabajo, la toma de decisiones no esté en su poder.

Para Bonifaz (2012) el lider liberal “utiliza algo de su poder, dando gran independencia

a los subordinados en sus operaciones” (p. 14).

Este tipo de lider, es conocido como lais-sez-faire o anarquico, 0 pasivo, pues no tiene
participacion en las actividades, por el contrario "deja hacer", otorga al equipo una libertad plena
para que tomen decisiones, Bonifaz (2012), refiere que “el liberal o lider de rienda suelta deja
actuar a los subordinados como mejor les convenga a ellos, porque les tiene una confianza

absoluta y sabe que sin ese factor humano, la empresa no funcionaria exitosamente” (p. 14).

Indicadores de liderazgo gerencial liberal

Acceso a la informacion

El acceso a la informacion esta referido, a las técnicas especiales en la busqueda de
informacidn, el mismo que luego de procesarla se procede a clasificarlo con el objetivo de poder
modificarlo. La informacion, se puede encontrar en archivos de diferentes modalidades, puede
ser en un libro, en anotaciones, en archivos informaticos, cumpliendo asi, una herramienta

eficaz, para quien la utiliza.
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La importancia que tiene el acceso a la informacion, es muy especial, pues con un uso
adecuado se lograra los objetivos trazados, asi Bonifaz (2012), manifiesta que el lider liberal “se

basa en la informacion para motivar a su gente” (p. 26)

Clima organizacional

Para Robbins y Judge (2009) el clima organizacional “Se refiere a un sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas.
Este sistema de significado compartido es, en un examen mas cercano, un conjunto de

caracteristicas claves que la organizacion valora” (p.551)

Para los trabajadores la apreciacion del clima organizacional, se encuentra sustentada en
como se siente al interior de la empresa, la forma del trato que viene recibiendo, las
conveniencias que tiene a su favor para lograr un desarrollo personal a nivel de la empresa, en
otras palabras, es el reconocimiento que espera por el desarrollo de sus labores en favor de la

empresa.

Por su parte Garcia (2009), lo define: “como el resultado de la forma como las personas
establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados por un

sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno” (p. 46).

Los trabajadores, buscan ser motivados de manera constante, y si este deseo de
motivacién lo encuentran al interior de la empresa, se tendra como resultado que encuentren con
mayor facilidad la satisfaccion laboral, y consecuentemente, el beneficio sera en favor de la

entidad, pues tendrén un buen rendimiento individual de todo su equipo que la conforman.
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Dimensiones de la variable clima organizacional

Dimension 1: Cultura organizacional

Al estudiar la cultura organizacional encontraremos que viene a estar representada por
las costumbres, las cuales no se ha podido obtener un registro documental, orienta actitudes de
los que integran la empresa durante el dia a dia. Esta dimension mide las maneras de
razonamiento y el proceder de los individuos al interior de una misma empresa, con lo cual se

genera una individualizacion institucional para su particular cultura organizacional.

Vélaez (1999), explica que “Suele entenderse la cultura de una empresa como aquello

que la identifica, le da unidad y constituye el supuesto desde el que actiia” (p.15).

Las caracteristicas de las culturas determinan las formas conductuales de los trabajadores
al interior de la entidad, también imponen habituales métodos al resto de las entidades que se

encuentran relacionadas o dependientes de un grupo de organizaciones.

Amoros (2007), define la cultura organizacional “Como un sistema de significado

compartido entre sus miembros y que distingue a una organizacion de las otras” (p.240).

El sentimiento de los trabajadores hacia la cultura organizacional, se basa al
sostenimiento positivo o negativo en el tiempo, lo cual indica el fortalecimiento de esos
sentimientos. Asi la observancia a las actitudes de las entidades sobre la valoracion de sus

empleados, estara condicionada al nivel productivo individual.
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Toro (2009), evidencia que la cultura organizacional “es una realidad compleja,

omnipresente en la vida de las personas, determinante de sus pensamientos y actuaciones”

(p.78).

Interpretando la cita del autor, se entiende que el comportamiento humano se encuentra
sujeto a lo que esta normado y a las costumbres que se aplican de manera cotidiana. A saber, lo
que esta normado, son las leyes, reglamentos, directivas, etc, y las costumbres pueden ser los
habitos, los estilos de vestirse o de usar los uniformes, las decisiones de trabajar fuera del horario
comun. Todas estas normas o costumbres se ven involucradas al momento que los colaboradores

expresan su punto de vista o parecer.

Las organizaciones al observar la cultura organizacional, deben tener sumo cuidado
cuando decidan implantar normas nuevas, o cambios en las que vienen funcionando
correctamente, o en su defecto si desean normar las costumbres. La implantacion de nuevas
reglas, debe ser bien difundida y sociabilizada entre todos los integrantes de una entidad, con el
objetivo de conseguir los resultados de manera comun, sin perjuicio de los trabajadores y de la

misma entidad.

La cultura organizacional, representa una forma de generalizar el pensamiento y las
actitudes de los individuos, con la finalidad de anticipar o tomar conocimiento antelado de las

actuaciones personales con el objetivo que las relaciones sociales se encuentren organizadas.



40

Indicadores cultura de la organizacion

Conflicto y cooperacién

Para Sandoval (2004), “Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se observa
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos

reciben de su organizacion” (p.85)

La exploracién de la escala de afinidad que tiene el empleado durante la aplicacion de
sus tareas, nos indicara el nivel de compromiso que tiene, por otra parte es necesario identificar
la facilitacion de las herramientas basicas que brinda la organizacion para el cumplimiento de
las tareas. En algunos momentos, la existencia de conflicto entre los trabajadores o directivos,

la tendencia de la cooperacion es disminuir permanentemente.

Motivacion

Para Sandoval (2004), “Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que

desarrolla la organizacion en sus empleados” (p.85)

El trabajador de sentir que la entidad se preocupa por el bienestar del mismo, y esto
redundara en elevar la productividad. Si el conglomerado de miembros de la entidad percibe una

buena motivacion, los objetivos institucionales se lograran de una manera ordenada.

Para el Ministerio de Salud (2009), 1a motivacion “Se refiere a las condiciones que llevan

a los empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion” (p.21)
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Las organizaciones tienen programas de motivacion, que son parte importante para el
desarrollo institucional. En estos programas se incluyen diversas estrategias, con la finalidad de
crear fidelizacién en los trabajadores y a su vez para integrar al equipo laboral a los mejores

profesionales.

Robbins y Judge (2009) define la motivacion: “como los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de

un objetivo” (p.175)

Los trabajadores ponen empefio en el desarrollo de sus tareas, pues al estar motivados,
ven posible alcanzar las metas trazadas, en beneficio no solo de la entidad si no en beneficio
general de todos los integrantes al interior. A ello es importante mencionar la preponderancia en

las habilidades que tengan los directivos para dirigir la institucion.

Identidad

Para el Ministerio de Salud (2009) “Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y
gue es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacién

de compartir los objetivos personales con los de la organizacion” (p.21)

Los colaboradores relacionan sus metas individuales con las metas de la organizacion,
mediante el cual sienten se sienten identificados y contribuyen a que el resto de los colaboradores
sientan lo mismo, lograndose como objetivo fundamental incrementar la identificacion con la

organizacion.
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Dimensidn 2: disefio organizacional

Amoro6s (2007), refiere que “Las organizaciones requieren estabilidad y continuidad para
funcionar en forma eficaz. Esa necesidad legitima de una estructura también conduce resistencia

al cambio” (p.252).

El disefio organizacional est4 orientado a las facilidades que brinda la entidad a sus
trabajadores parta el cumplimiento de sus metas. Si el camino para lograr los objetivos se
encuentra planificado mediante multiples niveles de toma de decisiones, esta se vera afectada.
Esta situacion limita que los trabajadores sean creativos y aporten en favor del desarrollo de la

organizacion.

Indicadores Disefio Organizacional

Toma de decisiones

Para el Ministerio de Salud (2009) “Evalta la informacién disponible y utilizada en las

decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de los empleados en

este proceso” (p.22)

Las organizaciones deben poner a disposicion de los trabajadores informaciones

adecuadas y en cantidades suficientes, como soporte necesario en una oportuna decision, las

mismas no deben afectar el vinculo entre los colaboradores de la organizacion.
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Remuneracion

Para el Ministerio de Salud (2009) “Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera

a los Trabajadores” (p.22)

Las remuneraciones cuando son justas y equitativas, tienen un factor de mucha influencia
en la satisfaccion de los trabajadores. Las organizaciones que se preocupan de elaborar escalas
remunerativas, basadas en politicas de rendimiento, son las que generan una mayor eficacia
organizacional. Para ello en esta escala de remuneraciones, debe estar establecido la oportunidad

de pago Y el calculo adecuado de un ingreso justo para los integrantes de la organizacion.

Para Sandoval (2004) La remuneracion es la: “Percepcion de equidad en la remuneracion

cuando el trabajo esta bien hecho” (p.85)

Los trabajadores que se esmeran en desarrollar adecuadamente sus tareas, que cumplen
con los objetivos institucionales, se sienten satisfechos cuando observan que hay equidad y
justicia en el otorgamiento de las remuneraciones, en caso contrario veran mermados sus

ingresos y el desaliento por la valoracion de su trabajo.

Estructura

Para el Ministerio de Salud (2009) “Representa la percepcion que tienen los miembros

de la organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones

a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo” (p.22)
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Para las organizaciones, su estructura fisica es fundamental, sus ambientes deben estar
adecuadamente bien disefiados, con una buena iluminacién y amplios ambientes; en el aspecto
organizacional, debe estar bien especificado su organizacion y el registro de la misma, las
normas, reglamentos, directivas, planes de actividades, deben estar bien comunicados y a
disposicion de los trabajadores. Para ello el lenguaje de toda la documentacién de las reglas a
las que se enfrentan los integrantes de la institucién, deben ser redactados en un lenguaje

bastante sencillo.

Comunicacion

Para el Ministerio de Salud (2009) “Esta dimension se basa en las redes de comunicacion
que existen dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer

que se escuchen sus quejas en la direccion” (p.21)

La comunicacion es primordial en las organizaciones, los canales que sirven de enlace
entre los directivos y los trabajadores deben ser de facil acceso. Las opiniones, quejas, aportes,
de los trabajadores deben ser atendidos oportunamente y la valoracion de las mismas estaran
sujetas al dialogo que se tenga entre los integrantes de la entidad. La preocupacion de las
autoridades institucionales debe estar centrada en la eliminacidn de obstaculos que impidan una

comunicacion abierta.

Dimensién 3: potencial humano

Para el Ministerio de Salud (2009), potencial humano: “Constituye el sistema social

interno de la organizacién, que estd compuesto por individuos y grupos tanto grandes como
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pequefios. Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la

organizacion y ésta existe para alcanzar sus objetivos” (p.18)

Viene a ser el interior de cada persona, las aptitudes que se ejercitan y se desarrollan

ordenadamente y oportunamente, mejoran los procesos de vida de cada persona.

Quintero, Africano y Faria (2008) al referirse al potencial humano, expresa que existe
relacion entre los trabajadores y las organizaciones, definiéndola como: “La productividad y el
manejo del capital humano en las organizaciones, se convierten en elementos clave de
sobrevivencia, por tanto, la coordinacion, direccion, motivacion y satisfaccion del personal son

aspectos cada vez mas importantes del proceso administrativo”. (p.34)

El placer laboral de un trabajador tiene mucha importancia para la institucion, esto es
traducido en opinion que puede ser positiva 0 negativa, y esto a su vez predomina en la decision
de los demas compafieros por continuar a retirarse de su centro de labores, también se originan

disputas entre los trabajadores.

El potencial humano es lo que se intuye, sabemos que esta presente pero no lo podemos
ver directamente, pero si podemos observar los resultados que se obtienen de cada individuo
durante el desarrollo de sus tareas. Es asi que se puede identificar que existen personas que
realizan las mismas tareas que los demas, pero que tienen habilidades diferentes y cumplen con

el objetivo en menor tiempo y con una excelente calidad.
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Indicadores del Potencial Humano

Innovacion

Para el Ministerio de Salud (2009) “Esta dimensién cubre la voluntad de una

organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas” (p.21)

Las organizaciones se modernizan de una manera constante, estando a la par con los
cambios tecnoldgicos constantes. Para ello el personal integrante debe capacitarse
permanentemente. Una politica de capacitaciones y desarrollo profesional de los trabajadores es
beneficioso para la entidad, por ello en sus planes deben contar con mecanismos que permitan

la actualizacion en materia de los cambios por parte de todos los integrantes de la organizacion.

Liderazgo:

Para el Ministerio de Salud (2009) consiste en la “Influencia ejercida por ciertas personas

especialmente los jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados” (p.21).

En las entidades, en donde los trabajadores llegan a desemperiarse en cargos de jefaturas,
es importante que tengan conocimiento de la existencia de lideres con diferentes cualidades y
segun su desempefio, la influencia en el clima organizacional, puede ser positivo o negativo. La
persona que asuma la responsabilidad de dirigir, debe tener en cuenta la importancia que tiene

para la organizacion la satisfaccién de los trabajadores al interior.
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Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) refiere que “El liderazgo es la relacion de influencia
que existe entre los lideres y los seguidores que luchan por un cambio real y por resultados que

reflejen sus fines compartidos” (p.523).

Para Amoros (2007) “El liderazgo incluye un proceso de influencia. Por tanto, lo
podemos definir como la capacidad de influir en un grupo para que logren sus metas trazadas”.

(p.145).

La percepcién de un buen liderazgo, se transmite en los didlogos de los trabajadores
cuando emiten opinion sobre las personas que les estan dirigiendo, asi tenemos opiniones de
personas gue ocupan cargos publicos, o que han sido designados para cumplir una determinada

labor.

Recompensa

El Ministerio de Salud (2009) refiere que “Es la medida en que la organizacion utiliza
méas el premio que el castigo, esta dimensién puede generar un clima apropiado en la

organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado” (p.22).

Aguellas organizaciones que tienen un plan de premios 0 recompensas para Ssus
colaboradores, tendran un efecto positivo en la mejora del clima organizacional, y mas aun, si
estos premios son representativos y van a mejorar la calidad de vida o profesional de cada

integrante de la institucion, y como consecuencia ldgica, de las familias de los trabajadores.



48

Amoro6s (2007), define recompensa como “Se refiere a la capacidad de un individuo para
influenciar en la conducta de los demés individuos con recompensas, que consideren

apreciables, por el comportamiento deseable” (p.163).

Existen diversas modalidades de recompensa, pueden ser econdémicas, reconocimientos,
superacion profesional. Su implantacion dentro de la organizacion va a significar un medio de
influencia hacia los trabajadores con la finalidad de lograr una percepcion adecuada del clima

organizacional.

Confort

El Ministerio de Salud (2009) define como los: “Esfuerzos que realiza la direccion para

crear un ambiente fisico sano y agradable” (p.21).
En las entidades que se preocupan por otorgar un buen centro de labores para sus
colaboradores, deberan contar con jefes que se involucren en crear espacios suficientemente

comodos para poder desarrollar adecuadamente las tareas.

Es importante mencionar que el confort, también se considera las facilidades con las que

cuenta el trabajador para que pueda desarrollar sus actividades.

Definicién operacional

Para Monje (2011), la definicion operacional es “la especificacion de las actividades que

el investigador realiza para medir 0 manipular una variable. Especifica las actividades u
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operaciones necesarias para su medicion o que debe efectuar el investigador con el fin de recabar

la informacion necesaria”. (p. 87).

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “Una definicion operacional constituye el
conjunto de procedimientos que describe las actividades que un observador debe realizar para
recibir las impresiones sensoriales, las cuales indican la existencia de un concepto tedrico en

mayor o menor grado”. (p.120).

Las tareas seran ejecutadas con la finalidad de acopiar la data que se encuentren

relacionados a una variable. Es una explicacion sobre la medicién de la variable.

La variable liderazgo gerencial es definida operacionalmente a través de 3 dimensiones:
liderazgo autoritario la cual consta de 10 items, liderazgo democréatico consta de 10 items,

liderazgo liberal o “laissez faine” que esta compuesta de 10 items.

En lo que se refiere a la variable clima organizacional operacionalmente es definida a
través de 3 dimensiones: cultura de la organizacion que estd compuesta por 8 items, disefio
organizacional que estd compuesta por 9 items y potencial humano que esta compuesta por 11

items.



Capitulo I11: Metodologia de la Investigacién

3.1. Enfoque de la Investigacion

El enfoque del presente trabajo de investigacion es cualitativo, para poder hallar los
resultados nuestro punto de partida serd desde la observacién, Bonilla y Rodriguez (1997), se
refiere que el enfoque de investigacion: “Las categorias o dimensiones que organizan la
situacion, y que deben captarse para poder armar el andlisis, y se van depurando a medida que
el investigador comprende mejor los pardmetros que organizan el comportamiento de la

realidad” (p. 62).

3.2. Variables.
3.2.1. Operacionalizacion de variables.

Tabla 1 Matriz de operacidn de la variable liderazgo

Escala de
Dimensiones Indicadores Items Niveles o
rangos medicion

Autoritario Nivel de decision lall0 Likert Malo (10 a 23)
Responsabilidad de las Regular (24 a 36)
decisiones

Bueno (37 a 50)

Grado de control de sub
alternos

Grado de estima a sus sub
alternos

Democrético Preocupacion personal 11 al 20 Likert Malo (10 a 23)

Regular (24 a 36)

Nivel de confianza Bueno (37 a 50)

Toma de decisiones

Preocupacion personal
Malo (10 a 23)

Liberal Acceso a la informacion 20 al 30 Likert Regular (24 a 36)

Delegacion de Bueno (37 a 50)
responsabilidades

Fuente: Kurt Lewin



Tabla 2 Matriz de operacién de la variable clima organizacional
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Dimensiones Indicadores items Esca_la_ Eje Niveles o rangos
medicién
Conflicto y cooperacion .
Cultura de la Bajo (8 a 16)
Organizacion Motivacion 1al8 Likert Medio (17 a 24)
Alto (25 a 32
Identidad o( )
Toma de decisiones
Remuneracion Bajo (9 a 18)
Disefio . .
Organizacional Estructura 9al17 Likert Medio (19 a 27)
Alto (28 a 36)
Comunicacion
organizacional
Innovacion
Liderazgo Bajo (11222)
Potencial Humano 18 al 28 Likert Medio (23 a 33)
Recompensa Alto (34 a 44)
Confort

Fuente: Ministerio de Salud (Minsa)

3.3. Hipotesis

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), las hipotesis “indican lo que tratamos de

probar y se definen como explicaciones tentativas del fendmeno investigado. Se derivan de la

teoria existente y deben formularse a manera de proposiciones. De hecho, son respuestas

provisionales a las preguntas de investigacion”. (p. 104).

Para establecer la hipotesis, es necesario que este referido a situaciones reales, en donde

se pueda determinar la influencia que se pueda tener.
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3.3.1. Hipotesis general.

Existe relacion entre el liderazgo Gerencial y el clima organizacional de la

empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

3.3.2. Hipotesis especificas.

Existe relacion entre el liderazgo Gerencial autocratico y el clima organizacional

de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Existe relacion entre el liderazgo Gerencial democratico y el clima

organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Existe relacion entre el liderazgo Gerencial liberal y el clima organizacional de

la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017

3.4. Tipo de Investigacion

El presente trabajo de investigacion se ha desarrollado bajo el tipo descriptivo -

correlacional, de corte transversal (transaccional):

Descriptivo: se busca medir la variable en estudio.
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Al respecto, Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) refiere que “Los disefios
transaccionales descriptivos tienen como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o

niveles de una o mas variables en una poblacion” (p. 155).

De corte transversal: El acopio de la informacion (datos), fue realizada en tiempo Unico

y en un solo momento.

Por lo tanto, en la presente investigacion describiré las variables del liderazgo gerencial

y clima organizacional en la empresa Ailyn Auto Industries SAC 2018.

3.5. Disefio de la Investigacion

El presente trabajo desarrollado fue ejecutado mediante el disefio de investigacion de
tipo no experimental transversal. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refieren que “como
la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para

ver su efecto sobre otras variables” (p.152).

En el proceso del desarrollo de la investigacion iremos identificando la parte de valor
explicativo, que en el desenlace se podra observar el nivel de correlacion existente entre las

variables, con cuyos datos podremos interpretar de una manera correcta los resultados obtenidos.

La recoleccion de los datos se realiza en un momento Unico, y eso hace que sea

transversal, determinandose la siguiente forma:
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Figura 1Disefio de investigacion

M : Muestra

Ox  :Variable clima organizacional
Oy  :Variable liderazgo gerencial
R : Relacion entre las variables

3.6. Poblacién y Muestra

3.6.1. Poblacion.

Tamayo (2003) al referirse a la poblacion, expresa que es la “totalidad de un
fendmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de anélisis o entidades de
poblacion que integran dicho fendmeno y que debe cuantificarse para un determinado

estudio” (p.176).

En la presente investigacion, la poblacion o universo de interés, se encuentra

compuesta por 61 trabajadores de la empresa Aylin Auto Industries S. A. C. — 2017.

3.6.2. Muestra.

Para Tamayo (2003), al referirse a la muestra, explica que: “Descansa en el

principio de que las partes representan el todo y por tanto refleja las caracteristicas que
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definen la poblacion de la cual fue extraida, lo cual nos indica que es representativa’ (p.

176).

El célculo realizado para nuestra investigacion se encuentra compuesta por el
total de los trabajadores es decir 61 colaboradores de la empresa Ailyn Auto Industries

S.A.C.-2017.

3.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccidén de Datos

Técnicas

La técnica utilizada para la compilacion de la informacion, alcanzada mediante datos,
fue la aplicacién de los instrumentos, al respecto, Martin (2008) al referirse a la técnica, indica
que “[...] Abarca informacidn, sobre comportamientos observables directamente; pero también
otra informacion como las opiniones, motivaciones e incluso comportamientos futuros

anticipados” (p. 212).

Instrumentos.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), al referirse a instrumento, indica que

“es un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir”. (p.217)

Durante la evolucion del presente estudio se ha clasificado los datos obtenidos a través

de dos cuestionarios.
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Ficha técnica del cuestionario para la variable liderazgo

Nombre: Liderazgo gerencial

Autor: Kurt Lewin

Obijetivo: Analizar el nivel del liderazgo segun las percepciones de los colaboradores
de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Lugar de aplicacion: Sede empresa Ailyn Auto Industries S. A. C.

Forma de aplicacion: Directa, de desarrollo individual.

Duracion de la Aplicacion: 15 minutos

Descripcion del instrumento: EL instrumento esta constituido en tres dimensiones (Lider
Autoritario, Lider Democratico, Lider liberal) constituido por 30 items.

Escala de medicion: El instrumento ha sido medido con escala de Rensis Likert.

Niveles de puntuacion: 1 Nunca, 2 Casi nunca, 3 A veces, 4 Casi siempre, 5 Siempre.

Ficha técnica del cuestionario para la variable clima organizacional

Nombre: Clima organizacional

Autor: Ministerio de salud (Minsa) 2009

Objetivo: Analizar el nivel del clima organizacional segun las percepciones de los
colaboradores de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Lugar de aplicacion: Sede empresa Ailyn Auto Industries S. A. C.

Forma de aplicacion: Directa, de desarrollo individual.

Duracion de la Aplicacion: 15 minutos

Descripcion del instrumento: EL instrumento esta constituido en tres dimensiones
(Cultura Organizacional, Disefio Organizacional y Potencial Humano) constituido por
28 items.

Escala de medicion: El instrumento ha sido medido con escala de Rensis Likert.

Niveles de puntuacion: 1 Nunca, 2 A veces, 3 Frecuentemente, 4 Siempre.

Validez

La validez de los instrumentos fue efectuado mediante un juicio de expertos,



57

Sanchez y Reyes (2002) sostiene que “es la propiedad que hace referencia a que todo
instrumento debe medir lo que se ha propuesto medir, vale decir que demuestre efectividad al
obtener los resultados de la capacidad, conducta, rendimiento o aspecto que asegura medir” (p.

155).

El instrumento de liderazgo gerencial se trabajé con el instrumento de Kurt Lewin, el

mismo que se encuentra normalizado, motivo por el cual no es necesario su validacion.

Finalmente, para la investigacion de las variables del clima organizacional se aplico el
cuestionario de MINSA, cuyo instrumento se encuentra estandarizado, por lo tanto no se hace

necesario que sea validado por juicio de expertos.

Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento es segun Sanchez y Reyes (2002) “el grado de
consistencia de los puntajes obtenidos por un mismo grupo de sujetos en una serie de mediciones
tomadas con el mismo test. Es la estabilidad o constancia de los puntajes logrados en un test”

(p. 156).

Para realizar la interpretacion de confiabilidad del instrumento segun George y Mallery
(2003), establecieron los siguientes criterios “coeficiente alfa > 0.9 es excelente, >
0.8 es bueno, > 0.7 es aceptable, > 0.6 es cuestionable, > 0.5 es pobre, <0.5 es inaceptable” (p.

231).
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La ejecucion de la observacion de los datos, fue elaborado considerando la base de la

estadistica descriptiva, Sanchez y Reyes (2002) indican que “consiste en la presentacion de

manera resumida de la totalidad de observaciones hechas, como resultados de una experiencia

realizada. Nos informa en general sobre el comportamiento de un fendmeno [...]” (p 163)

Para realizar un analisis adecuado de las variables estudiadas, se ha empleado el

programa SPSS V. 24,0, en mismo que nos brinda la informacion de los resultados traducido en

porcentaje, en tabla y en figura, de esta forma se presenta la distribucion de los datos segun la

estadistica descriptiva.

Procesamiento de datos:
Liderazgo Gerencial

Tabla 3 Procesamiento de casos Liderazgo Gerencial
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 61 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 61 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Nivel de confiabilidad

Tabla 4 Nivel de confiabilidad liderazgo gerencial

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,739 , 736 30

Clima Organizacional

Tabla 5 Procesamiento de casos Clima organizacional
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 61 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 61 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Nivel de confiabilidad

Tabla 6 Nivel de confiabilidad clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en
Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,893 ,900 30

Para poder analizar los resultados en lo que se refiere a la correlacion existente entre las

variables del clima organizacional y la motivacion laboral, se utilizara la siguiente tabla:
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Tabla 7 Correlacién producto - momento

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0,4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0,2a 0.39 Correlacion positiva baja
0,4a 0.69 Correlacion positiva moderada
0,7a 0.89 Correlacion positiva alta
0,9a 0.99 Correlacion positiva muy alta
Correlacion positiva grande y perfecta
1

Correlacion producto — momento

El resultado obtenido del alfa de Cronbach es de 0,893, lo cual indica que el nivel de

correlacion es positiva alta.

Aspectos éticos

Los resultados obtenidos no han sufrido manipulaciones, las anotaciones de las
cantidades fue efectuado en las mismas condiciones y aspectos que fueron registrados por los

trabajadores que fueron encuestados.

Se seguira los siguientes principios:
Reserva de identidad de los trabajadores

Citas de los textos y documentos consultados



Capitulo 1V: Resultados

4.1. Analisis de los Resultados

haber aplicado los instrumentos de evaluacion en la Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., se
aceptaran las calificaciones directamente relacionada a la variable 1, Liderazgo gerencial y con
la variable 2, clima organizacional. Posteriormente, se realizara el procedimiento de transformar

las calificaciones de acuerdo a los niveles correspondientes y luego para una mayor claridad de

interpretacion de resultados realizaremos la prueba de hipotesis.

Nivel de percepcion del liderazgo gerencial

Tabla 8 Nivel de percepcion del liderazgo gerencial de los trabajadores de la Empresa Ailyn

Auto Industries S. A. C., 2017.

Liderazgo Gerencial

Segun lo investigado, luego de haber desarrollado las bases teoricas, y posteriormente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido | acumulado
Vélido  Malo O. 0’0. 0’0. 0,0
Regular 60 98,4 98,4 98,4
Bueno 1 1,6 1,6 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 2 Nivel de percepcion del liderazgo gerencial de los trabajadores de la Empresa Ailyn

Auto Industries S. A. C., 2017.

En la tabla 8 y figura 2, observamos los niveles de percepcion del liderazgo gerencial de
los trabajadores de la Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017, se puede observar que el
98,4% de los colaboradores indica que es regular, mientras que el 1,6% manifiesta que el

liderazgo gerencial es bueno.
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Niveles de percepcion liderazgo gerencial por dimensién

Tabla 9 Niveles de percepcion del liderazgo gerencial por dimension los trabajadores de la

Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Niveles Liderazgo autocratico Liderazgo democratico Liderazgo liberal
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular 53 86.9% 57 93.4% 49 80.3%
Bueno 8 13.1% 4 6.6% 12 19.7%
Total 61 100.0% 61 100.0% 61 100.0%

100.0% 23.4%

86.9%
90.0% 80.3%

N\

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0% 79
13.1%

20.0%

6.6%
10.0%

0.0%
Autoritario Democratico Liberal

Figura 3 Nivel de percepcion del liderazgo gerencial por dimension los trabajadores de la

Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.



64

En la tabla 9 y figura 3, observamos los niveles de percepcion de las dimensiones del
liderazgo gerencial de los trabajadores de la Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017, por
lo tanto, los resultados permiten afirmar en cuanto al liderazgo Gerencial autocratico el
86,9% manifiesta que es regular, mientras que el 13,1% manifiesta que es bueno; respecto al
liderazgo Gerencial democratico el 93,4% manifiesta que es regular y el 6,6% manifiesta que es
bueno; en lo que se refiere al liderazgo Gerencial liberal el 80,3%, manifiesta que es regular y

el 19,7% manifiesta que es bueno.

Nivel de percepcion del clima organizacional
Tabla 10 Nivel de percepcion del clima organizacional de los trabajadores de la Empresa Ailyn
Auto Industries S. A. C., 2017.

Clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Medio 42 68,9 68,9 68,9
Alto 19 31,1 31,1 100,0

Total 61 100,0 100,0
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Figura 4 Nivel de percepcién del clima organizacional de los trabajadores de la Empresa Ailyn

Auto Industries S. A. C., 2017.

En la tabla 10 y figura 4, se observa los niveles de percepcion del clima organizacional
de los trabajadores de la Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017, se percibe que el 68,9%

de los colaboradores indica que es regular, mientras que el 31,1% manifiesta que es bueno.

Niveles de percepcion del clima organizacional por dimension
Tabla 11 Niveles de percepcion del clima organizacional por dimension de los trabajadores de

la Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Cultura de la
Disefio organizacional Potencial humano
Niveles organizacion
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.6% 0 0.0% 1 1.6%
Medio 32 52.5% 40 65.6% 47 77.0%
Alto 28 45.9% 21 34.4% 13 21.3%

Total 61 100.0% 61 100.0% 61 100.0%
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Figura 5 Nivel de percepcidn del clima organizacional de los trabajadores de la Empresa Ailyn

Auto Industries S. A. C., 2017.

En la tabla 11 y figura 5, observamos los niveles de percepcion de las dimensiones del
clima organizacional, por lo tanto los resultados permiten afirmar en cuanto a la cultura de la
organizacion el 1,6% manifiesta que es de nivel bajo, el 52,5% manifiesta que es de nivel medio,
mientras que el 45,9% manifiesta que es de nivel alto; respecto a la dimension de disefio
organizacional el 65,6% manifiesta que es de nivel medio y el 34,4% manifiesta que es de nivel

alto; en lo que se refiere al potencial humano el 1,6% manifiesta que es de nivel bajo, el 77,0%,

manifiesta que es de nivel medio y el 21,3% manifiesta que es de nivel alto.
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Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relacion entre el liderazgo Gerencial y el clima organizacional de la

empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Hg: Existe relacion entre el liderazgo Gerencial y el clima organizacional de la empresa

Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

De lo investigado se ha podido verificar lo siguiente:

Correlacion entre el liderazgo gerencial y clima organizacional

Tabla 12 Grado de correlacién y nivel de significacion entre el liderazgo gerencial y el clima

organizacional segun la percepcion de los trabajadores de la Empresa Ailyn Auto Industries S.

A. C., 2017.
Correlaciones
LIDERAZGO CLIMA ORGANIZACIONAL
LIDERAZGO Correlacion de Spearman 1 ,244
Sig. (bilateral) ,058
N 61 61
CLIMA Correlacion de Spearman ,244 1
SRS ARSI NAT Sig. (bilateral) ,058

N 61 61
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Existe la evidencia que hay correlacion entre el liderazgo gerencial y el clima

organizacional segun la percepcion de los colaboradores de la Empresa Ailyn Auto Industries

S. A. C,, 2017, definida por el Rho de Spearman 0,244, frente al (grado de significacion

estadistica) p<0,058, por lo que aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la hipotesis nula.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre el liderazgo Gerencial autocratico y el clima organizacional

de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Hg: Existe relacion entre el liderazgo Gerencial autocratico y el clima organizacional de

la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Correlacion entre el liderazgo gerencial autocratico y el clima organizacional

Tabla 13 Grado de correlacion y nivel de significacion entre el liderazgo gerencial autocratico

y el clima organizacional

Correlaciones

LIDERAZGO GERENCIAL

AUTOCRATICO

ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO GERENCIAL Correlacion de Spearman

AUTOCRATICO Sig. (bilateral)
N
CLIMA Correlacion de Spearman

ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral)

N

61
,122
,351

61

,122

,351

61

1

61
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Del resultado, se evidencia que no existe correlacion entre el liderazgo gerencial
autocratico y el clima organizacional determinada por el Rho de Spearman 0,122, frente al
(grado de significacion estadistica) p<0,351, por lo que aceptamos la hipotesis nula y

rechazamos la hipotesis alterna.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa entre el liderazgo gerencial democrético y el clima

organizacional segun la percepcion de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Hg: Existe relacion entre el liderazgo gerencial democrético y el clima organizacional

de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Correlacion entre el liderazgo gerencial democrético y el clima organizacional

Tabla 14 Grado de correlacion y nivel de significacion entre el liderazgo gerencial democratico

y el clima organizacional

Correlaciones

LIDERAZGO
GERENCIAL CLIMA
DEMOCRATICO ORGANIZACIONAL
LIDERAZGO Correlacion de Spearman 1 ,056"
GERENCIAL . .
DEMOCRATICO Sig. (bilateral) ,667
N 61 61
CLIMA Correlacion de Spearman ,056" 1
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,667
N 61 61

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Se evidencia que no existe correlacion entre el liderazgo gerencial liberal y el clima

organizacional definida por el Rho de Spearman 0,056, frente al (grado de significacion

estadistica) p<0,667, por lo que aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hip6tesis alterna.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion directa entre el liderazgo gerencial liberal y el clima

organizacional segun la percepcion de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Hg: Existe relacion entre el liderazgo gerencial liberal y el clima organizacional de la

empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

Correlacion entre el liderazgo gerencial liberal y el clima organizacional

Tabla 15 Grado de correlacion y nivel de significacion entre el liderazgo gerencial liberal y el

clima organizacional

Correlaciones

LIDERAZGO

GERENCIAL LIBERAL

CLIMA
ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO Correlacion de Spearman 1

GERENCIAL LIBERAL Sig. (bilateral)

N 61
CLIMA Correlacion de Spearman ,270"
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,035
N 61

,270°
,035
61

1

61

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Se evidencia que existe correlacion entre el liderazgo gerencial liberal y el clima
organizacional definida por el Rho de Spearman 0,270, frente al (grado de significacion

estadistica) p<0,035, por lo que aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hipétesis alterna.
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4.2. Discusion

El presente trabajo de investigacion intitulada “El liderazgo gerencial y clima
organizacional en la empresa Ailyn Auto Industries SAC 20177, tuvo como hipotesis general
identificar si existe relacion entre el liderazgo Gerencial autocratico y el clima organizacional
de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017, por lo que se abordé a detalle el nivel de
percepcion, de acuerdo a los resultados se evidencia que existe correlacion, coincidimos con
Contreras Rios, D. M. y Jiménez Ayala, L. F. en su tesis “Liderazgo y clima organizacional en
un colegio de Cundinamarca, quien encontré como resultado que lo mas significativo es la

predominancia de un liderazgo no deseable.

Asi mismo coincidimos con Serrano Orellana, B. J. en su tesis “Influencia del liderazgo
sobre el clima organizacional” quien obtuvo como resultado de su investigacion que el liderazgo

ejercido es predominante para que exista un buen desempefio laboral.

Por otro lado, también coincidimos con Lozado Ledn, L. A. en su tesis “Impacto de los
Estilos de Liderazgo en el Clima Institucional del Bachillerato de la Unidad Educativa
Maria Auxiliadora de Riobamba”, arribo al resultado donde evidencia que el clima

institucional tiene un nivel superior segun se pueda ejercer un adecuado liderazgo motivador.

Asi para los estudiantes el liderazgo constituye una fortaleza, pues el 59% considera que
es muy buena y sobresaliente, mientras que el 41% considera que es regular. Para los docentes
también el liderazgo viene a constituirse como una fortaleza, pues el 71% considera que es muy

bueno y sobresaliente, mientras que el 29% considera que es regular e insuficiente y los padres
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de familia también consideran que el tipo de liderazgo es muy bueno o sobresaliente, pues el

88% considera como bueno o sobresaliente, mientras que el 12% considera como regular.

Por otro lado, también coincidimos con Espinoza Poves, J. L. en su tesis “Clima
organizacional y liderazgo, predictores del desempefio docente, en los centros educativos
iniciales de la unioén peruana del norte, 2016”, producto de su investigacion, el resultado de su
investigacion fue que el clima organizacional y liderazgo transformacional tienen influencia

respecto a un buen desempefio docente.

Por otro lado, también coincidimos con Chipana Huamani, R. en su tesis “Liderazgo y
Clima Organizacional en el Servicio de Laboratorio del Hospital Cayetano Heredia 2016 quien
obtuvo como resultado la existencia de una certidumbre importante para afirmar que el liderazgo

se encuentra relacionado directamente con el Clima Organizacional.

Por otro lado, también coincidimos con Medico Javier, J. E. en su tesis “El liderazgo
directivo y el clima organizacional en la institucion educativa Augusto B. Leguia, Puente Piedra
-2012” obtuvo como resultado que no se ha logrado desarrollar un liderazgo directivo que

impulse el trabajo en equipo.

Por otro lado, también coincidimos con Campos Livaque, L. en su tesis “Estilo de
liderazgo directivo y clima organizacional en una institucion educativa del distrito de Ventanilla
— Region Callao” el resultado encontrado es que la variable el liderazgo directivo con sus

respectivas esta orientado a un nivel de regular percepcion.



Primera:

Conclusiones

El nivel de relacion que existe entre el liderazgo gerencial y el clima
organizacional, fue de 0.244, lo cual indica que existe correlacion, demostrando
que la relacién existente entre ambas variables influye en el liderazgo gerencial
segun la percepcion de los empleados de la empresa Ailyn Auto Industries S. A.

C., 2017.

Segunda: El nivel de correlacion existente entre la dimension el liderazgo gerencial

Tercera:

autocratico y el clima organizacional es de 0,122 sobre el nivel de significancia
de 0,351, lo cual indica que no existe relacion, demostrando que la relacion
existente entre la dimension liderazgo gerencial autocratico y la variable 2 clima

organizacional, no es buena, por lo tanto, no tiene influencia.

El nivel de correlacion existente la dimension del liderazgo Gerencial
democrético y el clima organizacional, cuyos resultados fueron de 0,056 frente a
un nivel de significancia de 0,667, lo cual indica que no existe relacion,
demostrando que la relacion existente no es buena, por lo tanto, no tiene

influencia.

Cuarta: El nivel de correlacion existente la dimension del liderazgo Gerencial liberal yla

cima organizacional, cuyos resultados fueron de 0,270 frente a un nivel de
significancia 0,035, lo cual indica que existe relacion, demostrando que la

relacion existente es buena, por lo tanto, tiene influencia.



Recomendaciones

Primera: La empresa debe registrar que el nivel de correlacion entre en el liderazgo

gerencial y el clima organizacional, sea superior al indicador del 0,244, con el
objetivo de que los trabajadores eleven su compromiso con la institucion. Un
buen liderazgo gerencial incidira directamente en el clima organizacional

positivo.

Segunda: La empresa debe lograr que el nivel de correlacion entre el liderazgo gerencial

autocratico y el clima organizacional, que se mantenga segin el indice

encontrado.

Tercera: La empresa debe lograr que el nivel de correlacion entre el liderazgo gerencial

Cuarta:

democratico y el clima organizacional, tenga un nivel superior del 0,056 como
indice, y asi conseguir tener un nivel positivo alto. El liderazgo Gerencial
democréatico estd relacionada directamente a elevar el rendimiento de los

trabajadores al interior de la entidad.

En cuanto a la correlacion entre el liderazgo gerencial liberal y el clima
organizacional, la empresa debe mejorar el indice de 0,270, encontrado segun el
estudio. Esta mejora va a redundar en beneficio del clima organizacional. El
compromiso de los trabajadores con la empresa serd de mucha mejoria al percibir

que el lider busca su bienestar.
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Apéndices



PLAN DE FAMILIA -RELACIONES INTERPERSONALES EN LA EMPRESA

AILYN AUTOINDUSTRIES SAC

PRESENTACION

El Producto del estudio realizado, y luego del anélisis efectuado de los resultados,
la empresa, debemos implementar plan de mejora, basado en la actualizacion de los
siguientes documentos inmerso en el desarrollo de la familia Ailyn Auto industries SAC,
comprometiéndose en ampliar su linea de accién psicologica en lo referente a “Familia
— Relaciones Interpersonales” dirigida a los directivos — trabajadores y familias de la
entidad, elaborando el presente PLAN DE FAMILIA -RELACIONES
INTERPERSONALES AILYN AUTOINDUSTRIES SAC., el cual consta de tres

presentaciones de suma importancia con la participacion de especialistas reconocidos.

Para una mejor comprension se ha distribuido en tres temas ejes principales
siendo la primera convocatoria el 11 de mayo del presente afio, con el tema;
“Intervencién en el fortalecimiento familiar, Estimulacion temprana, nutricion y
apego del nifio/a” posteriormente se ejecutara la segunda jornada en el mes de junio con
el tema; “La familia como fortaleza — Relaciones Interpersonales” y finalmente en el

mes de noviembre responderemos a la pregunta ¢ Somos el espejo del amor familiar?

Con lo cual contribuiremos a complementar el aporte de la familia Ailyn Auto
Industries SAC., ya que es en el seno familiar donde se adquiere las primeras

experiencias y valores.


http://www.monografias.com/trabajos5/fami/fami.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml

|.- Fundamentacioén

En nuestro pais se esta impulsando que, entre sus prioridades hay que abrir
espacios para que padres, madres y apoderados/as se involucren y comprometan con el
proceso educativo de sus hijos e hijas. No obstante, a lo anterior, sabemos que: Muchas
familias estan desinformadas y no participan en el proceso educativo de sus hijos.

Desconocen las redes de apoyo y los servicios que estan disponibles en su comunidad.

Existen organizaciones internacionales y nacionales que apoyan a las familias
asistidas. Para la entidad, es fundamental convertir a nuestras familias, en familias
asistidas por ello, para fortalecer el rol de la familia en el proceso educativo, se propone:
Desarrollar un sistema que permita a la familia buscar informacion, asesoria y apoyo, y

acompariarlos en su proceso social y laboral.

Es por ello que nuestra vision fundamental es promover los derechos humanos,

basados en la dignidad humana, la libertad y la igualdad.

Marco normativo

Convencion de los derechos del Nifio 1989
Declaracion universal de los derechos humanos 1948
Ley de fortalecimiento de la familia N° 28542
CONSTITUCION POLITICA DEL PERU 1993

Ley N° 27815 ley del cddigo de ética de la funcién publica.

YV Vv YV VvV VYV V

Plan nacional de fortalecimiento familiar 2013-2021.



1. DIAGNOSTICO:

El rol de la familia es muy importante para el logro de los objetivos, en este sentido
contamos con familia que participa activamente en el proceso de crecimiento laboral, sin
embargo, observamos debilidades en algunas familias como desintegracion familiar, y

como consecuencia de ello bajo nivel cultural, asi como una existencia violencia familiar.

Asegurar la convocatoria y el desarrollo adecuado del desarrollo de las jornadas
con padres y madres de familia y encuentros familiares, que permitan el involucramiento

de estos en el aprendizaje de sus hijos e hijas.

Cabe sefialar de las estadisticas 2014, nos indican que, de cada 100 habitantes, 10

son nifias y nifios de 0 a 5 afios de edad en el Peru.

Asimismo, se observa que el 10% de los limefios incluido el Callao son nifias y

ninos de 6 a 11 anos.

Otro de los puntos de mucha importancia es lo referente a la anemia en Nifias y
Nifios de 6 de edad a 59 meses de edad. La anemia esta asociada a una disminucion del
oxigeno en los tejidos, menor capacidad fisica y mental, asi como, una reduccion de la

resistencia a las infecciones.

En el caso del infante, la anemia puede afectar su desarrollo psicomotor. De cada
100 nifias y nifios de 6 a 59 meses de edad, 26 tienen algun tipo de anemia. La anemia

que registran la mayoria de nifias y nifios menores de cinco afios, es de tipo leve. Lo cual



nos indica orientar a las familias de los nifios en edad escolar para un mejor desarrollo en

el logro de sus aprendizajes en la familia Ailyn Auto Industries SAC.

1.  FUNDAMENTACION:

La entidad estd convencida de la importancia del rol de la familia, ya que se le
considera el pilar fundamental en la cual se van a fortalecer valores que es parte esencial
de su formacion integral. Es por ello que nos comprometemos en orientar a los padres y
madres de familias referente al soporte e importancia de la Familia por ser quienes
moldean a sus integrantes, aqui es donde se les ensefia valores, virtudes, respetos,
actitudes, principios, cuidado, alimentacion y los prepara para desenvolverse en la

sociedad.

Dependiendo de esta formacion ellos actuaran en su entorno.

Cabe sefialar que la familia es la primera unidad social donde el nifio/a se
desarrolla y donde tienen lugar las primeras experiencias sociales y familiares. Y luego
le sigue la escuela, ella se encarga de complementar su educacion y los prepara junto con
la familia para que se enfrente con la sociedad. Por eso es esencial que tanto la familia

como la escuela tengan una interaccion positiva y mutua.

La escuela tiene que trabajar en conjunto con la familia, la escuela esta
conformada por maestros, alumnos, directivos, personal administrativo y de servicios.

Cada uno de ellos tiene funciones especificas.


http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos6/etic/etic.shtml
http://www.monografias.com/Educacion/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos901/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/fuper/fuper.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml

Pero la mas importante de todas es educar a los educandos de su institucion y
mantenerse como organizacion funcional. En definitiva la familia y la escuela son los

agentes determinantes del proceso de aprendizaje del ser humano.

Lograr la mejora de los aprendizajes de las nifias y nifios implica identificar con

claridad cudl es el rol de las madres y padres de familia.

La familia es una fuente de apoyo y, a la vez, un espacio permanente de
aprendizajes. EI ambiente familiar en el que vive la nifia o el nifio es decisivo para su
formacion y es el nucleo basico donde se adquieren las primeras experiencias y
aprendizajes, asi como la manera de concebir el mundo y su adaptacion a este. Es en la
familia donde la nifia o el nifio reciben los primeros afectos y experimenta la satisfaccion

de sus necesidades basicas. Ademas, constituye un primer espacio para la socializacion.

Si bien las madres y padres de familia son los primeros educadores, ellos requieren
ser orientados sobre como guiar y apoyar los aprendizajes de sus hijas e hijos en las
situaciones de la convivencia familiar y de crianza que se desarrollan en la vida cotidiana.
Su actuacion frente al acompafiamiento de sus hijas e hijos en el hogar necesita estar
articulada con los esfuerzos de las instituciones educativas respecto del desarrollo integral

de nifias y nifios.

Otro punto importante a tratar es la intervencion familiar en la comunidad, como
también el papel que juega la comunidad social en la comunidad, como participa esta en
el desarrollo de los educandos el cual se podra comprobar al final segin los datos

estadisticos.


http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap.shtml
http://www.monografias.com/trabajos910/comunidades-de-hombres/comunidades-de-hombres.shtml

V.

VI.

EJES
e Calidad de la Educacion.
e Desarrollo Profesional.

e Modelo Enfoque Social

OBJETIVO:

Objetivo General:

o Establecer la importancia de la Escuela, Familia y Comunidad
como célula trascendentales de la Sociedad en beneficio de cada uno de hijos de

la entidad.

Objetivos Especificos:

o Orientar, a los padres y madres de familia de la entidad en la
importancia de la Dindmica familiar en cada una de las etapas de desarrollo

integral, alimentacion y emocional.

IMPACTO

o Lograr la sensibilizacion y compromiso de las familias de la
entidad en el rol de formador de personas, en beneficio de sus hijos/as. Respetando
los derechos de las personas que le permita desarrollarse a lo largo de su vida con

seguridad y equidad, siendo competentes a través de una educacién de calidad.


http://www.monografias.com/trabajos11/lacelul/lacelul.shtml

VII. ESTRATEGIAS DE TRABAJO

e Las actividades se ejecutaran en tres fechas diferentes, desarrollando

primordialmente temas de Educacion.

e 1raFecha, se realizara la Motivacion adecuada al tema determinado por un grupo
de especialistas. en lo referente a la “Intervencion en el fortalecimiento familiar

en la Estimulacion temprana, nutricion y apego del nifio/a”

e 2da Fecha, se realizara el tema “La familia como fortaleza en las etapas del

Desarrollo y afecto en la persona”

e 3ra Fecha, (Somos el espejo del amor familiar?

VIIl. ESTRATEGIAS DE CAPACITACION

o Cada uno de las capacitaciones se realizaran de acuerdo al tema.

e Se contard con un moderador especialista en cada uno de los temas

IX. RECURSOS

Recursos Humanos

Ponentes del Ministerio de la Mujer del Peru

Ponentes del Ministerio de Salud

Ponentes del Colegio De Psicélogos Del Peru

Ponentes de CONADIS

Personas Naturales

Recursos/equipo y maquinaria.
e Multimedia.

e Laptop



e Fotocopias.

e Hojas bond

e Folder.
e Tripticos
e Refrigerio

e Obsequios

X. CERTIFICADOS

e Se entregara un certificado al final de las tres capacitaciones presenciales, si
ha cumplido con sus tres asistencias dentro del horario establecido en forma

presencial
e Inscripcion: Gratuita

e Carpetay Material: Gratuito.

XI. MARCO TEORICO

FAMILIA, ESCUELA'Y COMUNIDAD




DEFINICION DE FAMILIA:

La familia, segun la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, es el
elemento natural y fundamental de la sociedad y tiene derecho a la proteccion de la

sociedad y del Estado. Los lazos principales que definen una familia son de dos tipos:

1. Vinculos de afinidad: derivados del establecimiento de un vinculo
conocido como el matrimonio, aunque en muchas sociedades se permite la union entre

dos personas sin necesidad de casarse.

2. Vinculos de consanguinidad: como la filiacion entre padres e hijos o los
lazos que se establecen entre los hermanos que descienden de un mismo padre.
También puede diferenciarse la familia segin el grado de parentesco entre sus
miembros.

En tanto la familia puede diferenciarse segun el grado de parentesco que presenten

sus miembros.

Segun Angarita, M. (2007). Globalizacion y educacion; La familia es "la célula
fundamental de la sociedad". Hoy dia, las relaciones familiares han traspasado los limites
de lo que un marco legal determinaba como "familia”, la base legal daba la pauta de la
organizacion social y familiar al determinar qué familia era toda union consanguinea
liderada por la figura de padre y madre. No obstante, los cambios que trajeron consigo la
globalizacién y transnacionalizacion no tan sélo del mercado, sino de las culturas, formas

de vida y de organizaciones sociales, convierten a la familia


http://www.monografias.com/trabajos6/dehu/dehu.shtml
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consanguinea tan s6lo como un tipo de familia, puesto que la familia puede considerarse

como el grupo unido por intereses, afinidad o convivencia.

TIPOS DE FAMILIAS:

LAS FAMILIAS PUEDEN SER CLASIFICADAS DE DIVERSAS MANERAS.

o Familia nuclear, formada por la madre, el padre y su descendencia.

« Familia extensa, formada por parientes cuyas relaciones no son Unicamente entre
padres e hijos. Una familia extensa puede incluir abuelos, tios, primos y otros
parientes consanguineos o afines.

o Familia monoparental, en la que el hijo o hijos vive(n) sélo con uno de los

padres.

La familia; es un conjunto de personas unidas por lazos de parentesco en donde cada
miembro poseen roles fijos: padre, madre, hermanos, etc. con vinculos consanguineos o

no.

LOS LAZOS DE PARENTESCOS PUEDEN SER DE TRES TIPOS:

Matrimonio, filiacion entre padres e hijos y relaciones entre hermanos.

La Familia es la base de la sociedad civil, solamente en la familia las personas
pueden ser debidamente criadas, educadas y recibir la formacion de su caracter que les
hara buenos hombres y buenos ciudadanos. La familia es la base de la sociedad y en ella

se pretende formar hombres y mujeres de bien con principios y valores.
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La familia es el fundamento de toda sociedad bien construida, indispensable para
el logro del bien comun y ademas aparece como la union mas natural y necesaria a la
comunidad; siendo ademas anterior a cualquier otra institucion; es primera en el orden de
la naturaleza, en relacién con las demas agrupaciones en las que el hombre y la mujer se

pueden encontrar.

TIPOS DE FAMILIA

FAMILIA CONSANGUINEA es aquella que se basa en la relacion bioldgica;

es la familia de parientes de sangre y es la principal base del parentesco.

LA FAMILIA SANGUINEA estd formada por la madre, el padre y su

descendencia se basa en la union sanguinea que existe entre el nucleo familiar.

DEFINICION DE ESCUELA:
« El término escuela tiene varios significados, entre ellos:
o Lugar o edificio donde se ensefia y se aprende.
e Institucion que tiene por objeto la educacion.
e Conjunto de profesores y alumnos de una misma ensefianza
o Diversas concepciones metddicas.
o Corriente del pensamiento, del estilo o agrupamiento de los seguidores de un
maestro.

e Aquello que alecciona o da experiencia
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Fumero (2009) sefiala que el hecho educativo puede ser definido en dos sentidos.
En el sentido amplio, al referirse a un proceso socio cultural en el cual, el sujeto desarrolla

condiciones y habilidades para desenvolverse en un entorno de convivencia.

En el sentido restringido, habla de un proceso pedagogico, es decir que sélo
establece la relacion de ensefianza — aprendizaje donde el individuo valora conductas y

actitudes de acuerdo a un patron de normas establecidas para su insercion en la sociedad.

Al respecto, se puede inferir que el hecho educativo es una practica social humana
y actividad fundamental para la adquisicién de conocimientos y habilidades para la

experimentacion de nuestra condicién humana.

Se puede definir la Escuela como el establecimiento donde se da cualquier
género de instruccion y ensefianza, al conjunto de profesores y alumnos, al método,
estilo o gusto peculiar de cada maestro para ensefiar, y a la doctrina, principios y sistema
de un autor. Escuela se define al conjunto de discipulos, seguidores o imitadores de una

doctrina.

La escuela es un lugar de gran importancia, es el segundo hogar de los nifios,
aunque la misma no debe reemplazar la funcion de educacion de los padres, es vital para
que los nifios desarrollen sus conocimientos y adquieran muchos mas. Si se busca una
definicion tedrica para este término se puede decir que es un lugar fisico en donde se
ensefia y se aprende, en donde se educa a quienes asisten a ella. El estado debe garantizar

la educacion de su pueblo. Por eso, su funcidn es inspeccionar y supervisar las
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escuelas para que funcionen de forma correcta y brinden el mejor servicio educativo a sus

estudiantes.

LA ESCUELA COMO ORGANIZACION:

"La Escuela representa un tipo particular de organizacion. Todo sistema social
intenta alcanzar dos objetivos sociales principales: lograr sus metas y mantenerse en el
tiempo. Se basa en las actitudes, percepciones, creencias, motivaciones y expectativas de

las personas™.

LA ESCUELA COMO ORGANIZACION SE CARACTERIZA POR:

Obijetivo y mision.

o Estructura jerarquica: sistema de roles.
e Subsistemas.

e Comunicacion.

o Conflictos.

« Patrones motivacionales.

o Cultura organizacional: valores, normas y roles.

LA ESTRUCTURA DE ROLES estd formada por maestros, alumnos,
directivos, personal administrativo y de servicio. A estos roles se les asignan tareas que
se consideran contribuyen al logro de la mision de la organizacion escolar: educar a los

alumnos y mantenerse como organizacion funcional.
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Las normas y valores de la escuela integran los distintos roles lo que fundamenta

la filosofia de la organizacion en relacion con sus tareas.

A pesar de las caracteristicas comunes a cualquier otra organizacién social, la

Escuela posee otras que la distingue como son:

1. La naturaleza compleja de los objetivos por no ser suficientemente precisos y
medibles.

2. Lavariabilidad de la motivacion para aprender de los estudiantes al ingresar a
la escuela.

3. Relativa invisibilidad del desempefio del rol del maestro.

4. La obligatoriedad de la escolarizacion.

La Escuela como organizacién laboral e institucion favorece la comprensién de
los fendmenos escolares, conocedores de los factores organizacionales del contexto
social, del clima organizacional, de los roles y expectativas, de las caracteristicas

personales, de la motivacion y necesidades tanto del profesorado como del alumnado.

SOCIEDAD:

Se designa como sociedad todo tipo de asociacion o grupo formado por seres
vivientes, a los que unen ciertas semejanzas o coincidencias en su constitucion o en sus
actividades. Asi, segun la diversidad de su objeto, puede referirse a hombres,
animales o plantas; por la diversidad de actividad puede ser sociedad natural, laboral o

mercantil.
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CARACTERISTICAS.

1. "Las personas de una sociedad constituyen una unidad demografica, es decir, pueden
considerarse como una poblacién total".

2. "Lasociedad existe dentro de una zona geografica comun™.

3. "La sociedad esta constituida por grandes grupos que se diferencian entre si por su
funcion social”.

4. "La sociedad se compone de grupos de personas que tienen una cultura semejante”.
5. "La sociedad debe poderse reconocer como una unidad que funciona en todas partes".

6. "Finalmente, la sociedad debe poderse reconocer como unidad social separada”.

TIPOS DE SOCIEDAD:

Los tipos de sociedad se pueden clasificar de la siguiente manera:

1. La sociedad dominada por laeconomia: es una sociedad en la que el
hombre de negocios y el fabricante gozan de un alto status social; los valores
comerciales y materiales ejercen gran influjo en el comportamiento de las personas.

2. La sociedad dominada por la familia: es aquella en la que hay estrechos vinculos de
parentesco y se tiene en gran honor a los mayores, ancianos o difuntos, y en la que el
status social se mide mas por el criterio de la ascendencia que por cualquier otra norma
de status.

3. La sociedad dominada por la religion: es aquella en la que el punto central reside en
lo sobrenatural, en las relaciones entre Dios o los dioses y el hombre, en la que todos los

otros grandes grupos se subordinan al religioso.
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4. El sistema dominado por la politica: es el que se suele llamar Totalitario, en el que
el poder es monofasico y el Estado interviene directamente en la reglamentacion de todos

los demas grupos o instituciones.

Se puede definir la sociedad como el conjunto de seres vivos que guardan
relacién unos con otros y viven de forma organizada, interactian entre si, comparte la
misma cultura y fines formando una comunidad. Este grupo comparte una identidad de
permanencia y lazos ideoldgicos, econdmicos y politicos. . Es un el conjunto de
individuos que comparten una cultura, valores, creencias y que se relaciona interactuando

entre si, cooperativamente, para formar un grupo o una comunidad.

RELACION ENTRE FAMILIA'Y ESCUELA

SISTEMAS DE ACTIVIDADES:

o Familia: El nifio intervienen en actividades de la vida cotidiana. Regularmente
responden a sus intereses y se muestran mas motivados.

o Escuela: Las actividades son disefiadas y planificadas en funcién de los objetivos
educativos. Tienen un caracter simbolico, fragmentadas y no integradora entre si
ni del conocimiento académico y de la realidad. Aparecen distantes de las
necesidades e intereses actuales del nifio y frecuentemente son menos

gratificantes.
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SISTEMAS DE RELACIONES:

Familia: La relacion diadica con el adulto es mas estable y duradera. Los padres
responden de manera inmediata a la demanda de los nifios. Ademas de ser mas
controladores y propician mas regafios frente a conductas exploratorias de los
nifos.

Escuela: La interaccion de los maestros con cada alumno es numéricamente
menos aungue favorece el aprendizaje social y las normas de convivencia de
grupo. Los nifios suelen manifestarse con mayor independencia y requerir menos

nivel de ayuda instrumental que la familia.

COMUNICACION Y APRENDIZAJE:

Familia: El aprendizaje se produce por observacion e imitacion del
comportamiento del adulto, ademas de la demostracion que no se apoya en reglas,
principios y generalizaciones del conocimiento sistematizado cientifico.

Escuela: El aprendizaje por intercambio verbal. La comunicacion verbal amplia
el vocabulario del nifio, la estructura del discurso difiere del lenguaje empleado

en la familia.

UNIDAD DE LO COGNITIVO Y LO AFECTIVO:

En la familia: Las interacciones y los aprendizajes poseen una carga afectiva. Los
contenidos aprendidos se identifican con las personas que propiciaran el mismo:

los padres. La posicion del nifio en el grupo familiar no depende del éxito o el
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fracaso en la escuela e incluso brinda apoyo emocional en situaciones de fracaso
en cualquier contesto.

e Escuela: Los aspectos intelectuales o afectivos no siempre se funden, ni la
ensefianza se personaliza. ElI componente afectivo no se enfatiza como el

cognitivo.

CONCEPCIONES SOBRE LA EDUCACION Y EL DESARROLLO:

o Familia: Los padres suelen sostener valores mas tradicionales en cuanto a la
significacion de la obediencia, la disciplina estricta y el rendimiento académico.
(Oliva y Palacios 1997).

o Escuela: Los maestros constituyen un personal especializado, calificado en

educacion. Mantienen actualizada su formacion tedrica y experimentan.

Cambios en sus valores y creencias acerca de estos temas. Acumulan una rica

experiencia a traves de la interaccion con nifios diferentes.

El desempefio de los roles de maestro y padres configuran una percepcion sobre

la educacion y el desarrollo e influye en la interaccion con los hijos/alumnos.

Estos elementos diferenciadores entre familia y escuela impactan a su vez en la

relacion entre ambos.
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RELACION ENTRE FAMILIA'Y SOCIEDAD

La familia es esencial en su condicién de punto focal del ser social, tanto para el
desarrollo del individuo como para el de la sociedad a la cual pertenece, mediante el
proceso de asimilacion y reproduccién de los sistemas de valores y normas socialmente
aceptados, proceso en el cual la familia desempefia un papel predominante. Las
interacciones gue en ellas se dan son condicion exclusiva de ese grupo familiar que inicia
la socializacién del nifio y nifia mediante las relaciones que establecen sus miembros y
donde se cumplen una variedad de errores, los que posteriormente se expresan también

en la sociedad.

Por su parte M. Torres Gonzalez (2003:15) apunta que la familia, como grupo
humano primario y natural, vive y funciona como un sistema de relaciones e interacciones
desde dentro y con el exterior, que esta es un conjunto de personas que establecen un

proceso dindmico abierto, que permite el continuo flujo de la vida familiar.

Alberto Clavijo Portieles (2002) conceptualiza a la familia como el conjunto de
personas vinculadas por lazos estables de tipo consanguineo, maritales, afectivos,
socioculturales, economicos, contractuales y de convivencia, al objeto de satisfacer
necesidades fundamentales al grupo y cumplir con las funciones que le vienen

encomendadas a través del devenir social.

Diferentes ciencias que estudian la familia manifiestan que la relacién entre
individuo y sociedad hay que estudiarla en sus multiples interrelaciones, tanto en el nivel

macro como en el micro social: el primero como institucion social en su integracién a
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contextos sociales y en el segundo por la interrelacion entre la familia y el individuo. Por
ello se concibe a la familia como una unidad social y por una parte se presenta como el
componente estructural méas pequerfio de la sociedad que cumple tareas de una institucion
social y por otro lado se puede describir como grupo social con determinada estructura y

particularidades de interaccion.

Castro Alegret, (1999:34) plantea que la familia es para la sociedad una institucion
con cierto status juridico, con una situacion material determinada, con normas de la
conciencia social que la regulan, pero para sus miembros, es el grupo humano en el cual
viven, donde se exteriorizan importantes manifestaciones psicologicas y las realizan en
diversas actividades. Es también el grupo mas cercano, con el cual se identifican y
desarrollan un fuerte sentimiento de pertenencia, donde enfrentan y tratan de resolver los

problemas de la vida de convivencia.

Para el autor resulta importante, lo que se expresa en relacién a que es un grupo
humano en el que se desarrollan determinadas manifestaciones psicologicas; las que
pueden o no producir situaciones que alteren el funcionamiento normal de la familia; pero
este concepto también habla sobre la busqueda de soluciones para resolver los problemas
de la vida diaria; aspecto de vital importancia para el establecimiento de relaciones

armonicas y equilibradas de convivencia.

El autor se afilia a este concepto considerando que en el mismo se abordan
elementos distintivos que destacan a la familia en comparacién con otras definiciones

donde se considera a la familia como un elemento natural de socializacion; que funciona
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como un sistema de relaciones e interacciones sociales y que son de vital importancia

para la intervencion a las familias disfuncionales dentro de la propia comunidad.

La vida del grupo familiar es estructurada de manera exclusiva por los miembros
de la familia, pero la sociedad es responsable de sus condiciones de desarrollo. Con el
comienzo de la socializacion, se inicia el proceso de transformacién del individuo en
hombre. Sobre él actla la sociedad como forma superior de civilizacion humana y con
ella el conjunto de instituciones que la componen, en las que destacamos a la familia y a
la escuela. Sin embargo, a pesar de las grandes transformaciones del mundo
contemporaneo, la familia, sigue siendo el habitat natural del hombre, ya que cumple

funciones que son insustituibles por otros grupos e instituciones.

En los estudios realizados por sociélogos en el siglo XIX se pusieron de manifiesto
dos enfoques fundamentales; el institucional que ve a la familia en primera instancia como
una forma de organizacion de las relaciones sociales. La concepcion de la familia como
célula béasica de la sociedad nace en este modelo, y ella no solo destaca la influencia que
la sociedad ejerce sobre la familia, sino también su papel creador en el desarrollo de
diferentes estructuras sociales de la modernidad y de conductas y valores sociales que se
socializan en ese espacio. Por otra parte el enfoque grupal donde la familia se representa
en este modelo conceptual como: un sistema pequefio, de relaciones interpersonales,

intimas y afectivas.

En resumen, la escuela, la familia y la comunidad juegan un papel importante

dentro de la sociedad y se puede decir que para que estos elementos funcionen deben de
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existir entre ellos una interaccion reciproca. Para que esto se cumpla se debe tomar en

cuenta las siguientes consideraciones:

o Para lograr las metas, las relaciones reciprocas requieren respeto mutuo,
cooperacion, responsabilidad compartida y negociacion en los conflictos.

o Los maestros deben de trabajar en colaboracién con los padres, con quienes
mantienen la comunicacién de dos vias de manera regular y frecuente.

o La familiay la comunidad son bienvenidos al programa y deben participar en las
decisiones acerca del cuido y educacion de los nifios. Los padres observan y
participan en la toma de decisiones en torno al programa.

« Los maestros reconocen las elecciones de los padres y las metas que tienen para
sus hijos, respondiendo con sensibilidad y respeto a sus preferencias y
preocupaciones, sin sacrificar su compromiso profesional con los nifios.

o Diariamente y en reuniones formales, los maestros y los padres comparten sus
juicios acerca del nifio, asi como su conocimiento sobre los temas de desarrollo y
aprendizaje. Los educadores apoyan a las familias de manera que promuevan las

capacidades y competencias en la toma de decisiones de la familia.

IMPORTANCIA DE LA FAMILIA, ESCUELA Y COMUNIDAD PARA EL SER

HUMANO Y LA SOCIEDAD

La sociedad le ha encargado a la Escuela la tarea de apoyar a la familia en la
socializacion de los nifios, adolescentes y jovenes. El vertiginoso desarrollo de la sociedad
contemporanea exige de una preparacion calificada de los jovenes para insertarse

socialmente, la familia no puede responder a tal demanda por si sola y es la
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escuela quien complementa esta tarea con la colaboracion de otros agentes de la

comunidad y de la sociedad en general.

La educacion es demasiado importante para dejarla sélo en manos de los maestros.
Por lo que los padres deben ser agentes mas activos ante el proceso educativo de sus hijos.
Comprender que la dindmica educativa nos incluye a todos, es una actividad permanente

que integra a los hijos, a los maestros, a los padres y a la comunidad en su conjunto.

Hablar de la familia y la escuela es hablar, en primer lugar, de la responsabilidad
de los padres en la educacion de sus hijos, y, en segundo lugar, de la necesidad de una
colaboracion estrecha entre los padres y los educadores. La participacion de los padres en
la educacion de los hijos debe ser considerada esencial y fundamental, pues son ellos los
que ponen la primera piedra de ese importante edificio que marcaré el futuro de cada ser

humano.

Con el propio desarrollo social de la humanidad, la Escuela no solo es una
necesidad sino que materializa un derecho de hombres y mujeres de acceder a la
educacion escolarizada como se refrenda en los Derechos Universales del Hombre, en la
Convencion de los Derechos del Nifio y en la propia Constitucion. Martinez (1996)
explica en su ensayo que la familia es una de las instituciones basicas que existen en la
sociedad y ademas se puede considerar la mas importante en los primeros afios de nuestra
vida; es en la cual nos refugiamos, donde estamos mas a gusto y desde donde empieza
nuestra socializacion y el aprendizaje de nuestro papel dentro de un grupo, que primero
sera la familia y luego se extenderé llegando al colegio, con los amigos v, asi hasta poder

relacionarte con el resto de la sociedad.
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Es, por tanto, muy importante esta institucion ya que forma a los individuos desde
pequefios adquiriendo valores y aprendiendo a adaptarnos en nuestra cultura y sociedad.
Asi mismo, se puede decir que la familia es la institucion méas cercana y donde

encontramos mayor afecto.

Convivir, aprender normas de conducta, comportamientos y otra serie de actos
sociales son mas faciles de aprender dentro de la familia, aunque no debemos olvidar el
papel de otras instituciones como la escuela que ayudan a reforzar todos estos valores y

muchas veces introducen otros nuevos.

La escuela y la familia son agentes de socializacion; potenciar las influencias
educativas de ambos y lograr su convergencia, aun no es una realidad, sino una utopia.
Todavia debemos transitar un largo camino que debemos trazar y sefialar en él hacia

dénde queremos llegar.

La importancia de la familia en el hecho educativo, cada nifio carga con una
historia familiar, llena de creencias, ritos cotidianos, valores, posiciones personales,
imaginarios, deseos, afecto o desafecto, etc., a la que el nifio esta indisolublemente
conectado. Cada familia posee una cultura digna de ser valorada en los escenarios de
aprendizaje, en los cuales se puede legitimar como valida para los efectos de la diversidad

y diferencias culturales.
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Al respecto, Martinez (1996) sefiala que es a través del continuo hogar-familia-
madre-nifio que la linea sentimental puede devenir en opciones epistemoldgicas para

abordar el hecho educativo.

La atencion del Estado y de la escuela a la familia se convertiria en un triangulo
para asistir a un ciudadano solidario y afectivo que contribuya al desarrollo de su pais. Si
bien es cierto, son muchas las debilidades y polémicas que surgen al referir estareforma,
en tanto que no estan las condiciones logisticas y operativas, también es cierto que debe
reconocerse el fondo filosofico e ideoldgico que resalta los valores de integracion e
inclusion de la escuela con la familia y la comunidad, como elementos formativos

esenciales para el desarrollo de los ciudadanos.

Los legisladores, al parecer reconocieron que el hecho educativo tiene que ver
tanto con el aspecto formal que da la escuela como con la parte no formal en la cual se

involucran la familia, la comunidad y los medios de comunicacion, entre otros factores.

FUNCIONES DE LA ESCUELA
e Trasciende a ser un lugar de guardia y custodia.
La escuela prepara a los escolares en funcion de un curriculum oficial en el que se
disefia que deben aprender durante su escolaridad y este se transforma acorde con
el contexto y la época. El desarrollo de las habilidades de lector-escritura son
saberes indiscutibles a lograr por los alumnos. Se introduce en los ultimos afios
los temas sobre el respeto al entorno ecologico por la agresion de la civilizacion
al medio ambiente y el riesgo de no lograr un desarrollo sostenible.

e Promotora de valores
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La institucion escolar responde a los intereses de la clase en el poder y a la
ideologia oficial. EI maestro media entre la estructura social y los alumnos
fomentando los valores que ayuden a la convivencia humana.
e Conformadora de subjetividades

La escuela representa un espacio irrepetible de experiencias en la conformacion
de la subjetividad del nifio. Representa un &mbito de aprendizaje de coémo convivir
en sociedad, a compartir con otros nifios y adultos, a contener sus deseos de hacer
lo que quieren porque no son los Unicos y a escuchar opiniones divergentes. Es un

aprendizaje dificil y complejo.

En la escuela se producen conflictos y se traen tensiones generadas en
otros ambientes sociales; se ayuda a interpretar la realidad y a comprender su
entorno; y a profundizar en lo aprendido por otras vias informales. La diversidad
de influjos estimula el desarrollo psicolégico del nifio y del adolescente, Sin

embargo, la escuela juega un rol protagénico después de la familia.

La familia siempre hasido y es, el principal pilar de la sociedad. Es el lugar
donde los miembros nacen, aprenden, se educan y desarrollan. Debe ser refugio,
orgullo y alegria de todos sus miembros. Cuando la familia tiene problemas,
alegrias o tristezas internas, repercuten en todos los familiares, sufriéndolos o

disfrutandolos, debido a su total interrelacion.

LA FAMILIA CUMPLE A NIVEL SOCIAL LAS SIGUIENTES FUNCIONES:
e Procreacion de los futuros ciudadanos

e Crianza, educacidn e integracion social de las préximas generaciones


http://www.monografias.com/trabajos901/debate-multicultural-etnia-clase-nacion/debate-multicultural-etnia-clase-nacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/memoriacolect/memoriacolect.shtml
http://www.monografias.com/trabajos32/nocion-estructura-social/nocion-estructura-social.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/confyneg/confyneg.shtml

e Permite un equilibrio entre las generaciones

¢ Prevencion de salud personal y social

e Permite que se cuiden la 1ray 32 generaciones.

Estas funciones sociales no las puede cumplir ninguna otra institucién que no sea

la Familia, de ahi la importancia de conocer a fondo como hacerlo.

N

Uno de los deberes méas importantes de la familia, por lo tanto, es el de ir

introduciendo a los hijos en los ambitos mas valiosos de la vida, como son los de:
a) Ayudar a los hijos a descubrir los bienes trascendentes.

b) Iniciarlos en el sentido del dolor y del sufrimiento.

c) Iniciarlos en el sentido del trabajo.

d) Iniciarlos en el sentido del amor y la solidaridad.

FAMILIA

La sociedad educa hoy a través de la
TV. La calle y los amigos. /

A

La familia a la que pertenece el individuo es el determinante mas importante de

su conducta y las diversas normas que lo guiaran a través de la vida son establecidas en
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el hogar. La estabilidad emocional y la seguridad con que cuentan los alumnos ante la
situacion que se vive actualmente, problemas socioculturales y econémicos, influyen
directamente en su proceso de desarrollo como individuos, asi como tambiéen el factor

comunicacion y confianza.

La familia integrada siempre va a influir para que los adolescentes tengan un
aprovechamiento escolar mejor. El tener la seguridad de que la salir de la escuela puedan
compartir ideas con sus padres, experiencias vividas dentro del aula de trabajo, con los
compafieros, en la elaboracion de tareas, asi como poder comentar temas que en ocasiones
desconocen, como es el sexo, la farmacodependencia, la drogadiccion y otros, los hace
sentir importantes y se les da la oportunidad de aclarar las dudas e inquietudes que

pudieran tener, de lo contrario, buscaria apoyo en otro lugar y con otras personas.

Es importante, que los padres se preparen para comprender mejor a sus hijos,
traten de entenderlos y brindarles confianza y seguridad, lo que originara crear
adolescentes sequrosy  posteriormente  adultos  independientes 'y  conuna
personalidad definida que les permita destacar en todos los aspectos de su vida futura,

escolar, profesional, familiar y social.

INTERVENCION FAMILIAR EN LA COMUNIDAD

LA FAMILIA, CELULA PRIMARIA Y VITAL DE LA SOCIEDAD

La familia posee vinculos vitales y organicos con la sociedad. En efecto, de la

familia nacen los ciudadanos, y éstos encuentran en ella la primera escuela para su
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formacion, adquirir valores y principios, que son fundamentales para desenvolverse y

desarrollarse en la sociedad misma.

La familia, en virtud de su naturaleza y vocacion, lejos de encerrarse en si misma,
se abre a las demas familias y a la sociedad, asumiendo su funcion social. En diversas
ocasiones, se ha mencionado que la familia, es el nucleo de la sociedad. Definicion, que
para muchos, es la mas exacta e idonea para clarificar, no sélo lo que es la familia, sino

su importancia dentro de la comunidad.

La familia es como una célula, dentro de un organismo mayor, que es la sociedad.
Por lo mismo, al ser considerada, como una celula, esta debe ser cuidada. Y esta célula,
contiene un nacleo, que son los padres. Por lo mismo, es que la relacion que mantengan
los padres entre ellos, sera crucial, para la sobrevivencia de la familia. Es claro que

cualquier quiebre matrimonial, perjudicara enormemente la relacion de la familia.

Esto se debe, a que la familia, forma a quienes actuaran en el futuro, dentro de la
sociedad. Cada padre y madre, forman a los hombres y mujeres del futuro. Aquellos que
tomaran, en algin momento, las riendas del pais. Por lo mismo, es de suma importancia,
el hecho que las familias estén bien constituidas. Para que sus hijos, se puedan formaren
un ambiente acogedor y amoroso. Con los padres, los hijos aprenderan, no sélo a
comportarse en sociedad, sino que repetiran las mismas experiencias a la hora de formar
y educar a sus hijos.

Es por lo mismo, que se dice que el hombre y la mujer, no sélo se unen para

preservar la raza humana. Su trabajo es mucho mas complejo. Situacidon, que en la
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realidad, no requiere de mucho esfuerzo. Lo dificil, es crear una familia. Crear el ambiente

propicio para que los hijos, crezcan y sean hombres y mujeres de bien.

Por otra parte, la familia, es la base para que todo ser humano, se pueda integrar

de manera correcta a la sociedad.

Por tanto, los integrantes menores, deben ver los aspectos positivos de su familia,
para potenciarlos en un futuro cercano. Asi mismo, los aspectos negativos, deben ser
estudiados y anotados, para su correccion, la familia, se le considera la escuela primaria,

frente a los desafios sociales.

Es en la familia, donde el ser humano, aprendera lo que son los afectos y valores.
De qué manera hay que manejarlos y que es lo correcto a realizar y lo que no. La
formacion de valores y principios que le inculquen la familia, es irremplazable. Estos no
lo aprenderan en el colegio o la universidad. S6lo en su familia. Nucleo de amor, afecto

y comprensién. Al igual, que escuela primordial de los valores y virtudes a seguir.
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LA SOCIEDAD AL SERVICIO DE LA FAMILIA

La conexion intima entre la familia y la sociedad, de la misma manera que exige
la apertura y la participaciéon de la familia en la sociedad y en su desarrollo, impone
también que la sociedad no deje de cumplir su deber fundamental de respetar y promover

la familia misma.

La familia y la sociedad tienen una funcion complementaria en la defensay en la
promocion del bien de todos los hombres y de cada hombre. Pero la sociedad, y mas
especificamente el Estado, deben reconocer que la familia es una "sociedad que goza de
un derecho propio y primordial”. En virtud de este principio, el Estado no puede ni debe
substraer a las familias aquellas funciones que pueden igualmente realizar bien, por si
solas o asociadas libremente, sino favorecer positivamente y estimular lo mas posible la

iniciativa responsable de las familias.
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Las autoridades publicas, convencidas de que el bien de la familia constituye un
valor indispensable e irrenunciable de la comunidad civil, deben hacer cuanto puedan para

que puedan afrontar de modo humano todas sus responsabilidades.

LA ESTIMULACION TEMPRANA O ATENCION TEMPRANA

Consiste en proporcionar al bebé y al nifio las mejores oportunidades de desarrollo
fisico, intelectual y social para que sus capacidades y habilidades le permitan ser mejor

de lo que hubiera sido sin ese entorno rico en estimulos intelectuales y fisicos de calidad.

Es el conjunto de actividades que permiten proporcionar al nifio ciertas
oportunidades, que pueden ser aplicadas desde su nacimiento hasta los 6 o 7 afios, franja
de edad con mayor plasticidad cerebral. No solamente hay que aplicarla a nifios sanos
sino también a nifios con trastornos reales o potenciales en su desarrollo, para asi

estimular sus capacidades compensadoras.

Las madres y padres que reciben la adecuada informacion son los que obtienen
mejores resultados con sus hijos, aunque también hay diversas guarderias y escuelas de

ciclo inicial que realizan actividades de estimulacién temprana en sus aulas. Glenn
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Doman y sus Institutos para el Logro del Potencial humano en Filadelfia, han sido los

grandes precursores de la estimulacion temprana.

La verdadera estimulacion temprana se realiza al bebé de recién nacido a los 3
meses de vida que es el periodo de tiempo en el que hay mayor plasticidad cerebral, sin

embargo este proceso, se puede realizar en los bebés dentro del Utero materno.

Siendo los primeros seis afios de vida los que caracterizan por un alto grado de
plasticidad neuronal o plasticidad neural, que permite la adquisicion de funciones

basicas como el control postural, la marcha o el lenguaje.

La consecucion progresiva de hitos en este desarrollo va permitiendo la aparicion
y mejora de nuevas habilidades (por ejemplo, es necesario que el nifio aprenda a sujetar
la cabeza, controlando la musculatura del cuello, para que pueda dirigir la vista, lo que

refuerza la motivacion para la marcha o el contacto visual como elemento socializador...).

Este desarrollo surge de la interaccion entre los genes y el ambiente. Los primeros
son inmodificables, y establecen la base de capacidades propias de cada individuo. Los
factores ambientales, sobre los que intervienen los programas de estimulacion precoz,

modulan e incluso inhiben o estimulan, la expresion de diversas caracteristicas geneticas.

Dentro de los factores ambientales se incluyen los puramente biologicos (estado
de salud, nutricion...) y otros de indole psicoldgica, social y cultural: sus vinculos
afectivos iniciales, el nivel de atencion que recibe, el grado de interaccion del ambiente

con el nifio (personas que lo rodean, objetos, luz, sonidos...). Estos factores son
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fundamentales en la maduracion de conductas de adaptacién al entorno, de la disposicion
al aprendizaje, del establecimiento de diferentes estrategias de comunicacion o del

desarrollo emocional.

LA NUTRICION: EDAD ESCOLAR

LA ALIMENTACION DE SU HIJO EN EDAD ESCOLAR:

Los nifios en edad escolar (edades de 6 a 12 afios) contindan necesitando alimentos
saludables y bocaditos (bocados entre comidas) nutritivos. Tienen un crecimiento
continuo pero lento y normalmente comen de cuatro a cinco veces al dia (incluyendo los
bocados entre comidas).

Durante este periodo se establecen muchos habitos alimenticios, gustos y
aversiones. La familia, los amigos y los medios de comunicacion (especialmente la

television) influyen en sus elecciones sobre los alimentos y habitos alimenticios.



Los nifios en edad escolar estdn a menudo mas dispuestos a comer una variedad

mas amplia de alimentos que sus hermanos menores.

Comer bocados entre comidas sanos después de la escuela es importante, ya que
éstos pueden contribuir a una tercera parte de la ingestion total de calorias del dia. Los
nifios en edad escolar han desarrollado habilidades més avanzadas para alimentarse y

pueden ayudar con la preparacion de la comida.

De igual modo se establece de interés la creacion del Observatorio de Nutricion y
de Estudio del Sobrepeso y Obesidad, a cargo del Ministerio de Salud, que servird como

instancia de monitoreo de la situacién nutricional infantil del pais, con especial énfasis en



las tasas de sobrepeso y obesidad en nifios, nifias y adolescentes, asi como la

cuantificacion de sus efectos.

En este marco, se garantizara la difusion de un resumen del informe anual a través

de los medios de comunicacion masiva.

El APEGO

En el campo del desarrollo infantil, el apego se refiere a un vinculo especifico

y especial que se forma entre madre-infante o cuidador primario-infante.

El vinculo de apego tiene varios elementos claves:

1. Esuna relacion emocional perdurable con una persona en especifico.

2. Dicha relacion produce seguridad, sosiego, consuelo, agrado y placer.

3. La pérdida o la amenaza de pérdida de la persona, evoca una intensa ansiedad. Los
investigadores de la conducta infantil entienden como apego la relacién madre-
infante, describiendo que esta relacién ofrece el andamiaje funcional para todas las

relaciones subsecuentes que el nifio desarrollara en su vida.



Una relacion solida y saludable con la madre o cuidador primario, se asociacon
una alta probabilidad de crear relaciones saludables con otros, mientras que un pobre
apego parece estar asociado con problemas emocionales y conductuales a lo largo dela

vida.

TEORIAS DEL APEGO

La preocupacion por la relacion temprana del nifio con su madre fue uno de los
temas centrales de muchos investigadores. Los primeros trabajos en esta linea fueron
realizados por René Spitz, (1935) psicoanalista, quien comenzO sus trabajos
observando el desarrollo de nifios abandonados por sus madres que llegaban a centros
de huérfanos. Estas observaciones le permitieron concluir que la madre seria la
representante del medio externo y a través de ella el nifio podia comenzar a constituir

la objetividad de éste.

En 1958, Bowlby plantea una hipotesis que difiere por completo de la anterior.
Postula que el vinculo que une al nifio con su madre es producto de una serie de
sistemas de conducta, cuya consecuencia previsible es aproximarse a la madre. Méas
tarde, en 1968, Bowlby define la conducta de apego como cualquier forma de
comportamiento que hace que una persona alcance o conserve proximidad con
respecto a otro individuo diferenciado y preferido. Como resultado de la interaccion
del bebé con el ambiente y, en especial con la principal figura de ese ambiente, es decir

la madre, se crean determinados sistemas de conducta, que son activados en la



conducta de apego. Generalmente el apego tiene lugar en los primeros 8 a 36 meses

de edad.

En resumen, sostiene que el sistema de apego esta compuesto de tendencias
conductuales y emocionales disefiadas para mantener a los nifios en cercania fisica de

su madre o cuidadores.

FORMAS DE APEGO

Las formas de apego se desarrollan en forma temprana y poseen alta
probabilidad de mantenerse durante toda la vida. En base a como los individuos
responden en relacion a su figura de apego cuando estan ansiosos, Ainsworth, Blewar,
Waters y Wall, definieron los tres patrones mas importantes de apego y las condiciones
familiares que los promueven, existiendo el estilo seguro, el ansioso-ambivalente y el

evasivo.

o Los nifios con estilos de apego seguro, son capaces de usar a sus cuidadores
como una base de seguridad cuando estan angustiados. Ellos tienen cuidadores
que son sensibles a sus necesidades, por eso, tienen confianza que sus figuras
de apego estaran disponibles, que responderan y les ayudaran en la adversidad.
En el dominio interpersonal, las personas con apego seguro tienden a ser mas
calidas, estables y con relaciones intimas satisfactorias, y en el dominio
intrapersonal, tienden a ser mas positivas, integradas y con perspectivas

coherentes de si mismo.



e Los nifios con estilos de apego evasivo, exhiben un aparente desinterés y
desapego a la presencia de sus cuidadores durante periodos de angustia. Estos
nifios tienen poca confianza en que seran ayudados, poseen inseguridad hacia
los demés, miedo a la intimidad y prefieren mantenerse distanciados de los
otros.

e Los nifios con estilos de apego ansioso-ambivalente, responden a la
separacién con angustia intensa y mezclan comportamientos de apego con
expresiones de protesta, enojo y resistencia. Debido a la inconsistencia en las
habilidades emocionales de sus cuidadores, estos nifios no tienen expectativas

de confianza respecto al acceso y respuesta de sus cuidadores.

LAS EXPERIENCIAS QUE FORMAN VINCULO

El acto de coger el bebé al hombro, mecerlo, cantarle, alimentarlo, mirarlo
detenidamente, besarlo y otras conductas nutrientes asociadas al cuidado de infantes y
nifios pequefos, son experiencias de vinculacion. Algunos factores cruciales de estas

experiencias de vinculacion incluyen la calidad y la cantidad.

Los cientificos consideran que el factor mas importante en la creacion del
apego, es el contacto fisico positivo (ej: abrazar, besar, mecer, etc.), ya que estas
actividades causan respuestas neuroquimicas especificas en el cerebro que llevan

a la organizacion normal de los sistemas cerebrales responsables del apego.

Durante los primeros tres afios de vida, el cerebro desarrolla un 90% de su

tamafio adulto y coloca en su lugar la mayor parte de los sistemas y estructuras que



seran responsables de todo el funcionamiento emocional, conductual, social y
fisiolégico para el resto de la vida. De alli que las experiencias de vinculacion
conducen a un apego y capacidades de apego saludables cuando ocurren en los

primeros afos.

La relacion méas importante en la vida de un nifio es el apego a su madre o
cuidador primario, esto es asi, ya que esta primera relacion determina el “molde”
bioldgico y emocional para todas sus relaciones futuras. Un apego saludable a la
madre, construido de experiencias de vinculo repetitivas durante la infancia, provee

una base solida para futuras relaciones saludables.

En la actualidad esta tomando importancia la relacion o vinculo de apego del
nifio con el padre, figura ésta de gran importancia para el normal desarrollo evolutivo

de todo ser.

LA INCLUSION
La inclusion busca la presencia, la participacion y el éxito de todos los estudiantes.
El término “presencia” esta relacionado con el lugar dénde son educados los

nifios y con qué nivel de fiabilidad y puntualidad asisten a lasclases. La inclusion



educativa se entiende muchas veces de forma restrictiva como un asunto de localizacion,
de lugares; “a qué tipo de centros acuden determinados alumnos”, lo que impide el
analisis sistémico que debemaos realizar sobre el conjunto del sistema educativa y al que
antes nos referiamos. Los lugares son importantes pero de manera interdependiente con

las otras dos variables que estamos mencionando: participacion y aprendizaje.

El término “participacion” se refiere a la calidad de sus experiencias mientras
se encuentran en la escuela; por lo tanto, debe incorporar los puntos de vista de los propios

alumnos, sus “voces” y la valoracion de su bienestar personal y social.

Por ultimo, el término "éxito’ tiene que ver con los resultados de “aprendizaje”
en relacién al curriculo de cada pais, no solo con los examenes, o con los resultados de

las evaluaciones estandarizadas.

Lainclusion precisa la identificacidn y la eliminacion de barreras. El concepto
de barreras es nuclear a la perspectiva que estamos queriendo compartir en tanto que son
las barreras las que impiden el ejercicio efectivo de los derechos, en este caso, a una

educacion inclusiva.

Genéricamente, debemos entender como barreras, aquellas creencias y actitudes
que las personas tienen respecto a este proceso y que se concretan en las culturas, las
politicas y las préacticas escolares que individual y colectivamente tienen y aplican, y que
al interactuar con las condiciones personales, sociales o culturales de determinados

alumnos o grupos de alumnos - en el marco de las politicas y los recursos educativos



existentes a nivel local, regional o nacional- , generan exclusion, marginacion o fracaso

escolar.

Por lo tanto, para mejorar la inclusion resulta estratégico e imprescindible la
recopilacion y la evaluacion de informacion, proveniente de una variedad de fuentes,
para detectar quiénes experimentan tales barreras, en qué planos o esferas de la vida
escolar se sittan y cudles son, a fin de proyectar, acto seguido, planes de mejora en las
politicas de educacién y para la innovacion de las practicas. Por otra parte se trata de
aprovechar las diversas evidencias con miras a estimular la creatividad a la hora de

cambiar las barreras detectadas.

XII. TIEMPO

Fecha: Mayo, Junio y Noviembre

XIII. METAS
ACCION
ESTRATEGIA INDICADOR META PARTICIPANTE
INSTITUCIONAL S
Capacitaciones a Porcentaje de 40% de padresy  PADRES Y
directivos — madresy padresde  madres de familia MADRES DE
trabajadores familias familia actualizados actualizados enel FAMILIAS DE
de enelrol de la rol de la familiay LA ENTIDAD
Ailyn Auto Industries familiay la la educacion

SAC educacion



XIV.

PROGRAMA DE ACTIVIDADES A DESARROLIL ARSE

MES

TITULO

FECHA

Mayo

“Intervencion en el fortalecimiento familiar en la

Estimulacion temprana, nutricion y apego del nifio”

VIERNES 10

Noviembre | ¢ Somos el espejo del amor familiar? VIERNES 29
XV. PRESUPUESTO
N° | DIMENSIONES INSTRUMENTOS CANTIDAD | COSTO UNITARIO | COSTO TOTAL
S/. S/.
01 | PLANIFICACION ELABORACION DEL PLAN 1 00.00 00.00
DE ESCUELA DE FAMILIA
SUVENIR (bolsas) 300 1.00 300.00
DIFUSION Y
PROPAGANDA HOJAS BOND 1500 10.00 30.00
FOTOCOPIAS 1500 0.00 0.00
TRIPTICOS 1000 50.00 50.00
BANDEROLA 1 50.00 50.00
CERTIFICADOS 300 1.00 00.00
EJECUCION LOCAL 1 00.00 00.00
REFRIGERIOS 300 300.00 300.00
PONENTES 3 0.00 00.00
TOTAL DE PRESUPUESTO S/.730.00




XVI.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

MES

AREA

ACTIVIDADES

RESPONSABLES

FECHA

Abril

COORDINACION

PLANIFICACION

ORGANIZACION

Coordinacion con el personal
Coordinacion con la DREC
Coordinacion Con EI MINEDU
Coordinacion Con MINSA
Coordinacion Con CONADIS
Coordinacion Con La DEMUNA
Coordinacion Con el Colegio de
Psicélogos

Coordinacion Con Otras Instituciones
Elaboracion Del Plan

Lectura Del PLAN

Aprobacion Del PLAN

Distribucion De Las Tareas Del PLAN
Elaboracion De Los Tripticos
Elaboracion De Banderola
Elaboracién De Oficios

Elaboracién De Diplomas

Elaboracidn de las carpetas

DIRECCION Y EL
Equipo de la entidad

DEL 02 AL
14 DE
MAYO

FEBRERO

Presentacién Del Plan

DIRECCION

Entrega de oficios a cada una de las
instituciones

DIRECCION Y EL
Equipo

DIFUSION
PUBLICIDAD

Difundir Los Tripticos
En Forma Virtual
Mediante Volantes

DIRECCION

DIFUSION

SEGUIMIENTO DE LOS OFICIOS

DIRECCION Y EL
Equipo

DE ABRIL A
OCTUBRE

EJECUCION

Ambientacion del local

Filmacion del EVENTO

Recepcién de invitados

Recepcidn de Padres y Madres de Familia
Recepcién de ponentes
ENTREGA DE
LAPICEROS
Desarrollo del protocolo

BRINDIS DE HONOR

DESARROLLO LA PONENCIA
RECOJO DE LA FICHA DE
EVALUACION

CONCLUSIONES

DESPEDIDA

CARPETAS Y

DIRECCION Y EL
Equipo

ABRIL A
NOVIEMBRE

MAYO A
DICIEMBRE

EVALUACION

SE REALIZARA DE ACUERDO A LAS
TAREAS ENCOMENDADAS

DIRECCION Y EL
Equipo

DICIEMBRE

LAS MISMAS ACTIVIDADES SE REALIZARAN PARA LAS SIGUIENTES CAPACITACIONES

JUNIO

“La familia como fortaleza en las etapas del Desarrollo y afecto en la

persona con discapacidad ”

DIRECCION Y EL
Equipo CREBE-R-C

Viernes 14

NOVIEMBRE

¢Somos el espejo del amor familiar?

DIRECCION Y EL
Equipo CREBE-R-C

Viernes 29




XVII.

EVALUACION

Se realizara a través del seguimiento del cumplimiento de asistencia.

Informe Final de Plan.

XVIII.

CONCLUSIONES:
Garantizar el compromiso de las madres y padres de familia de la entidad, a
realizar un buen apoyo en el logro de los aprendizajes de los nifios y nifias de la

entidad

Lograr reflexionar referente a la buena alimentacion y nutricién que debe ofrecer

la familia a los nifios en edad escolar

Ejecutar dinamicas de trabajo que puedan ser desarrolladas por las familias

Buscar la armonia de las familias a través de los aprendizajes

Fomentar en las familias la unidad, el respeto, permanecer comunicados y

cuidarse los unos con los otros para no ser lastimados

Lograr que las familias permanezcan unidas en amor para que nada ni nadie las

pueda separar.

Lograr la sensibilizacién y compromiso de los padres y madres de familia al

asumir cada uno el rol que les corresponde como miembros de familia.



Buscar la incrementacion de profesionales especializados de los diferentes
sectores sociales para una mejor atencion

Establecer una integracion familiar a través de un evento recreativo y navidefios
Sensibilizar a la sociedad para contribuir y brindar el apoyo necesario a la persona
vulnerablel.

Comunicar  a la Direccion de la entidad los resultados obtenidos de la

sensibilizacion en educacion a partir del FORO.



FICHA DE EVALUACION
El participante, realizara la evaluacion pertinente, mediante esta ficha
|.- DATOS DEL PARTICIPANTE:

e Apellidos y Nombres

L 7 o [0 USSP
e Fecha:
Il.- EVALUACION:

ITEMS RESPUESTAS

¢ Qué tema le gusto mas?

¢, Qué le gustaria realizar en
su Institucion Educativa
referente a la Familiay la

Educativa?

lll.- SUGERENCIAS DE TEMAS DE SU INTERES PARA UNA PROXIMA CAPACITACION:




Matriz de consistencia

TiTULO: EL LIDERAZGO GERENCIAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA AILYN AUTO INDUSTRIES SAC 2017. RESPONSABLE:

MARIA ESTHER PANTA YMAN
PROBLEMA OBJETIVOS MARCO TEGRICO HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable Independiente (X) - Tipo de Investigacion

¢Qué relacién existe entre el
liderazgo Gerencial y el clima
organizacional de la empresa
Ailyn Auto Industries S. A. C.,
2017?

PROBLEMAS SECUNDARIOS

1.- ¢Qué relacién existe entre
el liderazgo Gerencial
autocratico 'y el clima
organizacional de la empresa
Ailyn Auto Industries S. A. C,,
20177

2.- ¢Qué relacién existe entre
el liderazgo Gerencial
democratico y el clima
organizacional de la empresa
Ailyn Auto Industries S. A. C.,
2017?

3.- éQué relacién existe entre
el liderazgo Gerencial liberal y
el clima organizacional de la
empresa Ailyn Auto Industries
S.A.C., 2017?

Evaluar el grado de relacion que
existe entre el liderazgo Gerencial y el
clima organizacional de la empresa
Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.

OBIETIVOS ESPECIFICOS

1.- Evaluar el grado de relacion que
existe entre el liderazgo Gerencial
autocratico y el clima organizacional
de la empresa Ailyn Auto Industries S.
A.C., 2017.

2.- Evaluar el grado de relacién que
existe entre el liderazgo Gerencial
democratico y el clima organizacional
de la empresa Ailyn Auto Industries S.
A.C., 2017.

3.- Evaluar el grado de relacién que
existe entre el liderazgo Gerencial
liberal y el clima organizacional de la
empresa Ailyn Auto Industries S. A. C.,
2017.

-Antecedentes
Internacionales
involucrados en el tema de
investigacion.

-Antecedentes Nacionales
involucrados en el tema de
investigacion.

-Definiciones de términos
basicos

Existe relacion entre el liderazgo
Gerencial y el clima organizacional de la
empresa Ailyn Auto Industries S. A. C,,
2017.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1.- Existe relacién entre el liderazgo
Gerencial autocratico y el clima
organizacional de la empresa Ailyn Auto
Industries S. A. C., 2017.

2.- Existe relacion entre el liderazgo
Gerencial democratico y el clima
organizacional de la empresa Ailyn Auto
Industries S. A. C., 2017.

3.- Existe relacion entre el liderazgo
Gerencial liberal y el clima organizacional
de la empresa Ailyn Auto Industries S. A.
C.,2017.

X1. Determinacién del liderazgo
Gerencial.

Indicadores:

- Liderazgo gerencial autocratico.
- Liderazgo gerencial democrético.
- - Liderazgo gerencial liberal.

Variable Dependiente (Y)

Y1. Determinacion del Clima

Organizacional.

Indicadores:
- Cultura de la Organizacién.
- Disefio Organizacional.
- Potencial Humano.

Descriptivo correlacional,
de corte transversal.

Nivel de Investigacion
Descriptivo - correlacional

Método
Cualitativa

Técnicas de Recoleccion
de Informacion
Cuestionario

Entrevista

Instrumentos
Expedientes
- Encuestas

Guia de Entrevistas

Fuentes
Bibliograficas
- Normas
Tratados
Docentes
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Base de datos de la prueba piloto de la Variable Clima Organizacional
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Encuesta sobre liderazgo gerencial

Estimado (a) Colaborador (a):

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la obtencion
de informacion acerca de como percibes el liderazgo gerencial en la empresa Ailyn Auto
Industries S. A. C. donde laboras. La presente encuesta es anénima; por favor responde con
sinceridad.

INSTRUCCIONES: En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristica sobre el
liderazgo gerencial, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que
debes calificar. Responde encerrando en un circulo la alternativa elegida, teniendo en cuenta los
siguientes criterios.

1) Nunca 2) Casi nunca 3) Aveces  4) Casi siempre 5) Siempre

LIDERAZGO AUTORITARIO

1 Los directivos dan érdenes y toman decisiones para ejecutar| 1 2 | 3] 4 5
las tareas sin explicarlas al grupo.

2 Los directivos deciden y fijan las directivas, sin ninguna| 1 2 3 |4 5
participacion del grupo.

3 Los directivos determinan las acciones y tareas que el| 1 2 3 |4 5
trabajador debe realizar en el grupo.

4 Los directivos son subjetivos en el elogio y la critica de la| 1 2 3 |4 5
conducta de los miembros de la empresa.

5 Los directivos imponen sus ideas y su trato es vertical. 1 2 3 |4 5

6 Los directivos toman decisiones unilaterales y limitan la| 1 2 3 |4 5
participacion del equipo de trabajo.

7 Los directivos asumen toda la responsabilidad en la toma| 1 2 3 |4 5
de decisiones.

8 Los directivos evitan desviaciones que puedan presentarse| 1 2 3 |4 5
con respecto a sus directivas.

9 Los directivos bloquean todo tipo de iniciativa y|1 2 3 |4 5
comunicacion en la empresa.

10 | Se utilizan técnicas represivas como sistema de control| 1 2 3 |4 5
laboral en los trabajadores.

LIDERAZGO DEMOCRATICO

11 | Los directivos estdn prestos a escuchar los problemas que se| 1 2 3 |4 5
presentan en la empresa.

12 | Los directivos facilitan la libertad del grupo para la toma de 1 2 3 |4 5
decisiones.

13 | Los directivos brindan la informacion y la orientacion| 1 2 3 |4 5
solicitada por los trabajadores.

14 | Los directivos asumen el papel de miembros del grupo de| 1 2 3 |4 5
los trabajadores para efectuar trabajos de comisiones.




15

Los directivos respetan la toma de decisiones de los
miembros de la empresa.

16

Los directivos promueven y practican la participacion para
solucionar problemas de la empresa.

17

Los directivos informan oportunamente los sucesos que
ocurren en la empresa.

18

Los directivos trabajan para el bienestar de la comunidad y
no Unicamente para beneficio personal.

19

Los directivos debaten y deliberan las actividades
programadas con los trabajadores.

20

Los directivos disefian las estrategias de desarrollo en la
empresa a corto y largo plazo.

LIDERAZGO LIBERAL

21

Las directivas son debatidas y decididas en asamblea.

22

Hay orientacidn y consejo de los directivos para que el grupo de
trabajadores trace objetivos y acciones.

23

Las tareas ganan _perspectivas mediante los debates.

24

Los directivos son objetivos y se limitan a los hechos en los
elogios y las criticas.

25

El grupo decide sobre la division de las tareas y cada miembro
tiene libertad para escoger a sus colegas.

26

Se delega a la autoridad en los subalternos para tomar
decisiones.

27

Existe un desgobierno por parte de los directivos en la
empresa.

28

Los directivos tratan de no influir en los demas en la toma de
decisiones.

29

Los directivos proporcionan muy poco contacto y apoyo para la
realizacion de trabajos de comisiones.

30

Los directivos otorgan libertad absoluta para los integrantes de
grupo de trabajo.




Encuesta de clima organizacional

DATOS INFORMATIVOS:
Trabajadores de la empresa AILYN AUTO INDUSTRIES S. A. C. 2017.

Edad: Fecha: / / Sexo: M ()
1) Nunca 2) A veces 3) Frecuentemente 4) Siempre
INDICADORES:
N° DIMENSIONES E ITEMS
Conflicto y Cooperacién
1 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando lo necesito. 3| 4
2 | Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito. 3 |4
Motivacion
3 | Recibo un buen trato de la Gerencia. 3| 4
4 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor 3| 4
sé hacer
5 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral 3| 4
agradable.
Identidad
6 Estoy comprometido con mi institucion. 3| 4
v Me interesa el desarrollo de mi institucion. 3| 4
Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi 3| 4
8 |institucion.
Toma de decisiones
9 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una 3|4
decision.
10 | En mi Direccion participo en la toma de decisiones. 3| 4
Remuneracion
11 | Mi salario y beneficios son razonables. 3| 4
12 | Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo. 3| 4
Estructura
13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién. 3| 4
14 Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi 3| 4
Direccion.




Comunicacion Organizacional

15

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.

16

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo.

17

Presto atencidn a los comunicados que emiten mis jefes.

Innovacion

18

La innovacion es caracterizada por nuestra institucion.

19

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de
problemas.

20

Es féacil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas.

21

Mi Direccion es flexible y se adapta bien a los cambios.

Liderazgo

22

Mi Jefe esta disponible cuando se le necesita.

23

Nuestros Directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso de la empresa.

Recompensa

24

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi
trabajo.

25

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

26

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

Confort

27

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo.

28

La limpieza de los ambientes es adecuada.




TEST DE LIDERAZGO (Kurt Lewin)

Lea los siguientes enunciados. Sefiale si est4 de acuerdo o en desacuerdo con cada una de las
afirmaciones que se presentan.

10.

11.

12.

13.

14.

Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta imponer
disciplina.

Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que no lo son.

Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por parte
del jefe. EI mando ha de mantener los minimos contactos y comunicaciones personales
con sus subordinados.

Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda.

Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas
importantes.

Un mando no debe implicarse en la solucion de diferencias de opiniones entre sus
subordinados.

Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas eficientes para
mantener la disciplina.

Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas de la empresa.

Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucidon que su superior da aun
problema, lo mejor es pedir al subordinado que sugiera una mejor alternativa y atenerse
aella.

Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga solo.

Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision que le
afecte.

El mando debe establecer los objetivos, y que sean los subordinados los que se repartan
los trabajos y determinen la forma de llevarlos a cabo.

Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones. La
mayoria de los trabajadores prefiere noviembre. Usted decide que seré octubre.

Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones en la planta.
Un subordinado dice que la mayoria prefiere noviembre. La mejor solucidn es someter
el asunto a votacion.



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus subordinados a que
se pongan en contacto con él.

En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, lo mejor
que puede hacer el mando es llamar a los dos a su despacho y buscar una solucion entre
los tres.

Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser supervisados.

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al subordinado
que manifieste sus diferencias de opiniones, excepto en privado.

Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de establecer
contactos y direccion personal.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando
debe pedirles que se retnan para que resuelvan sus diferencias y que le avisen del
resultado.

Un buen mando es aquél que puede despedir facilmente aun subordinado cuando lo crea
necesario.

Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a subordinado
que le ayude a preparar los objetivos.

Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinion que tenga con su
personal. Se atiene al buen juicio de sus subordinados.

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato.

Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma
exhaustiva.

Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervisién para comparar
resultados y detectar facilmente las deficiencias.

Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en las recomendaciones de
sus subordinados.

Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia a través
de una discusién amplia con los subordinados inmediatos.

Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada informacion para su
autocontrol.



ESTILO 1 ESTILO2 ESTILO 3
1 2 3
4 5 6
7 8 9
10 11 12
13 14 15
16 17 18
19 20 21
22 23 24
25 26 27
28 29 30
Estilo Estilo Estilo "laissez faire”
“autoritario” “democratico”




Lima, 12 de diciembre de 2017

Sefior

Mg/Dr. Villanueva Chavez, Francisco

Me dirijo a Usted con mucho respeto, para comunicarle que estoy elaborando la tesis
titulada: “EL LIDERAZGO GERENCIAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
EMPRESA AILYN AUTO INDUSTRIES SAC 2017”, con ¢l fin de obtener el titulo
de maestro en: ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS y conocedora
de la alta experiencia profesional. Tenga la bondad de validar los instrumentos de
investigaciéon en su calidad de experto, para cuyo efecto acompafio el formato de
evaluacion y cuestionarios correspondientes. Desde ya muy agradecida por el tiempo

concedido y desedndole muchos éxitos personales y profesionales.

Atentamente,

Lic. Maria Esther Panta Yman.

Correo electronico: mepy19349@vyahoo.es. Teléfono: 980343322 - 993428211



mailto:mepy19349@yahoo.es

Formato para validacion de instrumentos de investigacion.

Variable: LIDERAZGO GERENCIAL

CRITERIOS A EVALUAR

Claridad de Coherencia Lenguaje Mide lo que
item | la redaccion adecuado pretende medir Observaciones

Si No Si No | Si No Si No

0N |O|BR|WIN (-

[{e]

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

ASPECTOS GENERALES Si No

El instrumento contiene instrucciones claras para
responder el cuestionario

Los items son coherentes con las dimensiones de
la variable

El nimero de items es suficiente para recoger la
informacion. En caso de ser negativa su respuesta,
sugiera los items gue se deben afadir

VALIDEZ (marque con X)

Aplicable No aplicable Aplicable, atendiendo a las observaciones

Validado por: DNI Fecha

Correo Electrénico: Firma

Tesista: Maria Esther Panta Yman DNI:




Formato para validacion de instrumentos de investigacion.

Variable: CLIMA ORGANIZAICONAL

CRITERIOS A EVALUAR

Claridad de Coherencia Lenguaje Mide lo que
item | la redaccion adecuado pretende medir Observaciones

Si No Si No | Si No Si No

0N |O|BR|WIN (-

[{e]

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

ASPECTOS GENERALES Si No

El instrumento contiene instrucciones claras para
responder el cuestionario

Los items son coherentes con las dimensiones de
la variable

El nimero de items es suficiente para recoger la
informacion. En caso de ser negativa su respuesta,
sugiera los items gue se deben afadir

VALIDEZ (marque con X)

Aplicable No aplicable Aplicable, atendiendo a las observaciones

Validado por: DNI Fecha

Correo Electrénico: Firma

Tesista: Maria Esther Panta Yman DNI:
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MINISTERIO DE SALUD } ......

Loma, A4..do... ToNLO........del. 20H

Visto el Expediente N° 11-020650-001, que contiene el Memorandum N° 1018-
2011-DGSP/MINSA, de la Direccion General de Salud de las Personas;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 41° del Reglamento de Organizacion y Funciones del Ministerio
de Salud aprobado por Decreto Supremo N° 023-2005-SA, sefala que la Direccion
General de Salud de las Personas es el érgano técnico normativo en los procesos
relacionados a la atencidn integral, servicios de salud, calidad, gestion sanitaria y
actividad de salud mental;

Que, por Resolucion Mmlstenal N° 623-2008/MINSA, del 11 de septiembre de

- 2008, se aprobd el D Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima

.} Organizacional, en el que se incluye la metodologia de aplicacion del instrumento,

| permitiendo realizar el estudio de chima organizacional en todas sus fases, dentro de
. los establecimientos de safud;

Que, mediante Informe N° 003-2011-ET-JGE-DCS-DGSP/MINSA, ia Direccidn
de Calidad en Salud de ia Direccion General de Salud de las Personas, precisa que en
el marco del Proceso de Descentralizacion, Aseguramiento Universal y la Politica
Nacional de Salud se establecen y desarollan acciones de gestion de la cakdad, a fin
de mejorar sus procesos, resultados, el clima organizacional y [a satisfaccion de los
usuaros internos y extemos;

Que, en virtud de ello, la Direccién General de Salud de las Personas, ha
propuesto para su aprobacién el Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del
Clima Organizacional -V.02, el cual tiene por finalidad desarroflar una cultura de
calidad en ias organizacicnes de salud a través de la mejora continua del clima

organizacional;

Estando alo propuesto por la Direccidn General de Salud de las Personas;




Con el visado del Director General de la Direccion General de Salud de fas
Personas, del Director General de la Oficina General de Asesoria Juridica y de Ia
Viceministra de Salud;

De conformidad con o previsto en el fiteral 1) del Articuio 8° de la Ley N°
27657, Ley del Ministerio de Salud,

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar el Documento Técnico: “Metodologia para el Estudio del

Ciima Organizacional - V.02, la misma que forma parte integrante de la presente
resolucion.

o Articulo 2°.- La Direccion General de Salud de las Personas, a través de ia
Direccién de Calidad en Salud, se encargard de la difusion de! mencionado
Documento Técnico.

Articulo 3°.- Las Direcciones de Salud, Direcciones Regionales de Salud o las
que hagan sus veces son responsables de aplicar el referido Documento Técnico y de
monitorear y evaluar el proceso de implementacion del Estudio de Clma
Organizacional.

Articulo 4°.- Encargar a la Oficina General de Comunicaciones la publicacidn
) dehpmerﬂeReMnMummenelPomldelmemdeleemdeSahd




Documento Técnico: Metadolegia para el Estudio del Clima Qrganizacional v. 02

%€ 1 Introduccién

El Ministerio de Salud, tiene la responsabilidad de actualizar periddicamente y de manera
progresiva los lineamientos y estandares que forman parte de los componentes del
Sistema de Gestidn de la Calidad en Salud, de conformidad con el desarrollo del pais, los
avances del sector y con los resultados de evaluaciones de la percepcion de los usuarios.

En el marco del proceso de descentralizacion, Aseguramiento Universal y la Politica
Nacional de Calidad, las organizaciones de salud establecen y desarrollan acciones de
gestion de la calidad, a fin de mejorar sus procesos, resultados, el clima organizacional y la
satisfaccidn de los usuarios internosy externos.

El clima organizacional esta dado por las percepciones compartidas por los miembros de
una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e
informales que afectan a dicho trabajo.

Se debetener en cuenta que el comportamiento humano esun tema complejo y dindmico,
por lo cual requiere investigacion, actualizacion y verificacion, necesarios para la
elaboracion de un estudio de clima organizacional, cuyo objetivo principal es identificar
las percepciones de los trabajadores, para definir planes de accién orientados a mejorar
los aspectos que afectan negativamente el normal desarrollo de la organizacion y de igual
manera potenciar todos aquellos aspectos favorables, que motivan y hacen de la gestion
diaria unalabor agradable que motiva a todos.

Para lograr esto es necesario el disefio, desarrollo y la aplicacién de un instrumento que
permita evaluar el clima organizacional; asi mismo, el monitoreo y evaluacién de los
planes de mejora basados en los resultados encontrados. Se propone que estas
mediciones sean anuales para hacerlas comparables en el tiempo y permitan evaluar los
resultados alcanzados, estableciendo medidas correctivas para lograr mejorar la calidad
en las organizaciones de salud, basada en un mejor disefio organizacional, potencial
humanoy cultura.

En este contexto se busca impulsar y desarrollar mejoras en el clima organizacional en
nuestras organizaciones de salud.

La Direccion de Calidad de la Direccién General de Salud de las Personas del Ministerio de
Salud, con la participacion del Comité Técnico de Clima Organizacional conformado por
expertos en el tema y las Organizaciones de Salud que han participado como Pilotos
durante los afios 2009 y 2010, han validado y redefinido el presente Documento Técnico:
Metodologia para el Estudio de Clima Organizacional, en susegunda version.
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2 Finalidad

Desarrollar la cultura de calidad en las organizaciones de salud a través de la mejora
continua del clima organizacional.

3 Objetivos

Objetivo general

Proporcionar una herramienta metodolégica que oriente e impulse el estudio del clima
organizacional en las Organizaciones de Salud.

Objetivos especificos

@ Promoveren las Organizaciones de Salud el Estudio de Clima Organizacional.

|
» Proporcionar la metodologia e instrumentos para la implementacion del Estudio de |
Clima Organizacional.

o Capacitar en los aspectos técnicos que facilitan [a implementacion del Estudio de Clima
Organizacional.

e Promover el uso practico de los resultados, a través de la elaboracién de proyectos
planesy /o acciones de mejora del clima organizacional.

o Obtener informacion acerca de los factores gue determinan los comportamientos
organizacionales. I

4 Base legal

Ley N0 26842, Ley General de Salud.

Ley No 27657, Ley del Ministerio de Salud. 2
Ley N2 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales.

Ley N227783, Leyde Bases de la Descentralizacion.

Ley N® 27972, Ley Organica de Municipalidades.

Decreto Supremo N2 023-2005-SA, que aprueba el Reglamento de Organizacion y
Funciones del Ministerio de Salud.

9 W o WoNs
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7. Resolucion Ministerial N2 519-2006-SA/MINSA, que aprueba el Sistema de Gestion de
la Calidad enSalud.

8. Resolucion Ministerial N2 640-2006/MINSA, que aprueba el Manual para la Mejora
Continuade la Calidad.

9. Resolucion Ministerial N2 589-2007/MINSA, que aprueba el Plan Nacional Concertado
de Salud.

10. Resolucion Ministerial N2.596-2007/MINSA, que aprueba el Plan Nacional de Gestién

l dela Calidad en Salud.

11. Resolucién Ministerial N2 143-2008/MINSA, gue constituye el Comité Técnico de
Clima Organizacional.

12. Resolucion Ministerial N° 623-2008/MINSA, que aprueba los Documentos Técnicos
“Plan para el Estudio del Clima Organizacional 2008-2011 y Metodologia para el
Estudio del Clima Organizacional.

13. Resolucion Ministerial N2 727-2009/MINSA, que apruebael Documento Técnico:
Politica Nacional de Calidad en Salud.

5 Ambito de aplicacién

El Documento Técnico: Metodologia para el Estudio de Clima Organizacional, es de
aplicacion en las Organizaciones de Salud del Ministerio de Salud y de las Direcciones
Regionales de Salud; y es de referencia o aplicabilidad para las organizaciones de salud de
los demds subsectores, segiin lo consideren.

6 Contenido

6.1 Definiciones operativas

CLIMA ORGANIZACIONAL: Son 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 él y las diversas regulaciones formales e
informales que afectan a dicho trabajo.

ORGANIZACIONES DE SALUD: Se define operacionalmente como organizaciones de salud
a los establecimientos de salud, servicios médicos de apoyo, Institutos,
DISA/GERESA/DIRESA, Redes, Micro redes, sede central; y las que hagan sus veces en las
instancias de EsSalud, Fuerzas Armadas y Policia Nacional, y en el subsector privado.

RECURSOS HUMANGOS (Usuarios internos): Personas que en el sistema de salud realizan
acciones para el logro de resultados en el campo de la salud, ya sea en bienes o servicios.
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Para el Estudio de Clima Organizacional se considera a toda persona que trabaje y tenga
una relacion directa con la organizacion de salud.

ACCIONES DE MEJORA.- Conjunto de acciones preventivas, correctivas y de innovacion en
los procesos de la organizacion que agregan valor a los productos.

PROYECTO.- Conjunto ordenado de acciones y procesos que usando recursos pre-
establecidos logra resultados en un tiempo determinado.

PROYECTO DE MEJORA.- Son proyectos orientados a generar resultados favorables en el
desempeiio y condiciones del entorno a través del uso de herramientas y técnicas de
calidad.

PLAN DE ACCION.- Documento debidamente estructurado, por medio del cual se busca
materializar objetivos previamente establecidos, dotandolos de elementos cuantitativos
y verificables a lo largo del proyecto.

6.2 Importancia

El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma cientifica y sistematica, las
opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin
de elaborar planes y/o proyectos que permitan superar de manera priorizada los factores
negativos que se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del potencial
humano.

La implementacion del estudio de clima organizacional es un proceso sumamente
complejo a raiz de la dinamica de la organizacion, del entorno y de los factores humanos.
Por tanto muchas organizaciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su
factor humano y requieren contar con mecanismos de medicion periodica de su Clima
Organizacional.

Al evaluar el Clima Organizacional se conoce la percepcion que el personal tiene de la
situacion actual de las relaciones en la organizacion, asi como las expectativas futuras, lo
que permite definir programas de intervencion y desarrollar un sistema de seguimiento y
evaluacion.

Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento organizacional, es conveniente
realizar mediciones iniciales del Clima Organizacional, como referencia objetiva y
técnicamente bien fundamentada, mas alld de los juicios intuitivos o anecdéticos. Dicha
medicion permite una mejor valoracion del efecto de la intervencion.
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6.3 Caracteristicas del Clima Organizacional

Son aspectos que guardan relacion con el ambiente de la organizacion en que se
desempenany desarrollan sus miembros.

e Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales.

e Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos y el desempefio de los miembros
de la organizacion.

e Afectaelgrado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion.
e Esafectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccion, politicas, planes

de gestion, etc.).

6.4 Variables
6.4.1 Potencial humano

Constituye el sistema social interno de la organizacion, compuesto por individuos y grupos
tanto grandes como pequefios. Las personas son seres vivientes, pensantes y con
sentimientos que conforman la organizacion, y ésta existe para alcanzar sus objetivos.

' VARIABLE i | DIMENSIONES 3
\ Liderazgo
Potencial humano Innovacion
| Recompensa
j Confort

6.4.2 Disefio organizacional (estructura):

Las organizaciones segln Chester I. Bernard, son "Un sistema de actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos o mas personas”. En el aspecto de coordinacion
consciente de ésta definicion estan incorporados cuatro denominadores comunes a todas
las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comin, la division del trabajo
y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente se denomina estructura de la
organizacion.

VARIABLE | EMENSIONES
Estructura

Disefio organizacional Toma decisiones

Comunicacion Organizacional

Remuneracion
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6.4.3 Cultura de la Organizacion:

Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de personas comprometidas con
los objetivos, para que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual
se van a desarrollar todas las relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo
que se convierte en la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una
organizacion productiva, eficiente o improductiva e ineficiente dependiendo de las
relaciones que entre los elementos de |a organizacion se establezcan desde un principio.

VARIABLE | DIMENSIONES ]

1 i — - e

Identidad \

Cultura de la 3 - - 1
Conflicto y Cooperacién

|
| organizacion
{ Motivacion

6.5 Cultura organizacional

e Esel conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes que los integrantes
de una organizacion tienen en comun.

® Esun sistema de significados compartidos por una gran parte de los miembros de una
organizacion que se distinguen de una organizacion a otras.

e Eslaconducta convencional de unasociedad, que influye en todas sus acciones a pesar
de que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes. También se
encontro que las definiciones de cultura estan identificadas con los sistemas dindamicos
de la organizacion ya que los valores pueden ser modificados, como efecto del
aprendizaje continuo de los individuos; ademds le dan importancia a los procesos de
sensibilizacion al cambio como parte puntual de la cultura organizacional.

® Llacultura organizacional, atmdsfera o ambiente organizacional, como se quiera llamar,
es un conjunto de suposiciones, creencias, valores o normas que comparten sus
miembros. Ademas, crea el ambiente humano en que los empleados realizan su
trabajo. De esta forma, una cultura puede existir en una organizacion entera o bien
referirse al ambiente de una division, filial, planta o departamento.




Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional v. 02

DIFERENCIA ENTRE CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL:

CULTURA ORGANIZACIONAL i CLIMA ORGANIZACIONAL \

Conjunto de valores, creencias y | Percepciones que el trabajador tiene de las
entendimientos que los integrantes de una = estructuras y procesos que ocurren en su ‘
organizacion tienen en comun. medio laboral.

Se trasmite en el tiempo y se va adaptando de = Refleja la forma en que estdn hechas las cosas
acuerdo a las influencias externas y a las = en un entorno de trabajo determinado
presiones internas producto de la dinamica = (Instantdneano historica).

organizacional (evolucion histérica).

Es duradera. Tiene caracter temporal.

Influye directamente en el desarrollo de las

Pri f m I clima. P o
ecede y fundamentael dlima actividades de la organizacion.

Medicion cualitativa/ observaciénde campo. Medicion cuantitativa/ encuesta.

.

Disciplina: Sociologia/ Antropologia.

Disciplina: Psicologia.

6.6 Consecuencias del Clima Organizacional

Un clima organizacional saludable o no saludable, influye positiva o negativamente en la
organizacion y depende de la percepcién que los miembros tienen de la organizacion.
Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: sentimiento de logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion etc.
Entre las consecuencias negativas podemos senalar las siguientes: inadaptacion, alta
rotacion, ausentismo, pocainnovacion, baja productividad, etc.

El clima organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los
individuos gue la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

Un clima organizacional saludable, fomenta el desarrollo de una cultura organizacional
establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas, creencias, normas y
practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucién y que se
expresan como conductas o comportamientos compartidos.

6.7 Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por
esta razon, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es conveniente conocer
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|
{

las once dimensiones a ser evaluadas:

1.

Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen
dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer
que se escuchen sus quejas en ladireccion.

Conflicto y cooperacidn: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracién que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos
materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano y
agradable.

Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Innovacién: Esta dimensién cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. Notiene un patrén definido,
pues va a depender de muchas condiciones que existen en el medio social como:
valores, normasy procedimientos, ademas es coyuntural.

Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas
omenosintensamente dentro de la organizacion.

Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de las
personas que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio
circundante se hacen presentes.

Recompensa: Es la medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el
castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion,
pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su
trabajoy si nolo hace biense le impulse a mejorar en el mediano plazo.
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10. Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores.

11. Toma de decisiones: Evalua la informacion disponible y utilizada en las decisiones
que se toman en el interior de la organizacion asi como el papel de los empleados
en este proceso.

Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega laempresa
el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

6.8 Etapas del Estudio del Clima Organizacional:

Las etapas del estudio de clima organizacional pueden ser adecuadas o adaptadas segln la
necesidad de larealidad local. Son las siguientes:

6.8.1 Etapade Planificacion

Objetivo: Lograr el compromisoy apoyo de la Alta Direccion de las organizaciones de salud
para larealizacion del estudio de clima organizacional y en base a los resultados obtenidos,
realizar mejoras en el clima de la organizacion.

Inicio: Conformacion del Equipo Técnico Regional / Local y elaboracién del Plan para el
Estudio de Clima Organizacional.

Fin: Aprobacién del Plan para el Estudio de Clima Organizacional y la firma del Acta de
cCOmMpromiso.

Productos de esta Etapa:
® Resolucion que aprueba la conformacion del Equipo Técnico Regional/ Local.

@ Resolucion que aprueba el Plan para el Estudio de Clima Organizacional (Anexo N
01-Esquemadel Plan para el Estudio de Clima Organizacional).

® Acta de compromiso que debe ser renovada en cada cambio de gestion en la
organizacion de salud (Anexo N 02 - Esquema del Acta de Compromiso).
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6.8.2 Etapa de Ejecucion.

Objetivo: Lograr la participacion activa de los usuarios internos de la Organizacion de
Salud.

Inicio: Comunicacion interna en la organizacion de salud - difusion y socializacion del
objetivo de la medicion.

Fin: Aplicacion de la encuesta.

Producto: Encuesta aplicada al personal de la organizacién de salud.
Actividades adesarrollar en esta etapa:

Sensibilizacion:

e El Comité Técnico de Clima Organizacional, a través de la Direccion de Calidad de Salud
de la Direccion General de Salud de las Personas del Ministerio de Salud, convocara a
Directores de DISA, GERESA, DIRESA, Hospitales, Institutos, Equipos Técnicos
Regionales y Locales, a una reunion donde se presente la importancia de contar con un
estudio de clima organizacional como herramienta e indicador de gestion que
permitira realizar mejoras en el clima de la organizacién.

e El Equipo Técnico Regional convocard a través de su DISA/ DIRESA/GERESA a los
Directivos de hospitales, redes y jefaturas de los establecimientos de salud, a una
reunion donde se presente la importancia de contar con un estudio del clima
organizacional como herramienta e indicador de gestion que permitird realizar mejoras
enelclimade laorganizacion.

e El Equipo Técnico de los Hospitales nacionales e Institutos a través de su Direccion
convocard a sus Directivos y jefes de Departamentos y/o Servicios, a unareunion donde
se presente la importancia de contar con un estudio del clima organizacional como
herramienta de gestion e indicador de gestion que permitird realizar mejoras en el
climade la organizacion.

e Los Equipos Técnicos Regionales, Locales y de Institutos, realizaran actividades de
sensibilizacion y motivaran al recurso humano (usuarios internos) buscando su
participacion en el desarrollo del estudio.

Capacitacion:

e ElComité Técnico de Clima Organizacional capacitara a los Equipos Técnicos Regionales
yLocales enlaaplicacién de la metodologia para el estudio de clima organizacional.

» El Equipo Técnico Regional capacitara a los Directivos de los Hospitales, Red y Jefaturas
de los establecimientos de salud de su jurisdiccion en la aplicacion de la metodologia
para el estudio de clima organizacional.
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El Equipo Técnico Local de los Hospitales Nacionales e institutos capacitara a sus
Directivos, jefes de departamentos, serviciosy areas, en la aplicacion de la metodologia
para el estudio de clima organizacional.

Aplicacion de la encuesta:

A cargo de los Equipos Técnicos Regionales y Locales con el apoyo técnico de la Unidad de
Gestionde la Calidad o quien haga sus veces.

La Unidad de analisis para el primer nivel de atencién serda la Micro red y/o
Establecimiento de salud, a partir del segundo nivel la unidad serd la Organizacion de
Salud.

De acuerdo a la programacién y cronograma establecido por el Equipo Técnico Regional
y/o Local, segtin sea el caso, se acudira a los departamentos, servicios y/o areas de la
Organizacion de Salud, a fin de aplicar las encuestas.

A nivel de Micro red y/o establecimiento de salud se convocara a los usuarios internos,
se debera conformar varios grupos y establecer diferentes horarios, dependiendo del
tamanio y complejidad de la organizacion, sin alterar la atencion de los servicios de
salud.

Se procedera a explicar el objetivo del estudio y orientar sobre el llenado del
instrumento y absolver las dudas del encuestado.

Recordar que el cuestionario es anonimoy confidencial.
El cuestionario esautoaplicable.
Se verificara el llenado de la totalidad de los enunciados al término de la aplicacion.

Al finalizar la aplicacion los cuestionarios serdn entregados al Equipo Técnico Regional
y/o Local, para su procesamiento y andlisis.

La frecuencia de la medicién es unavez al afio,

6.8.3 Etapa de Verificacion de los resultados

Objetivo: Conocer y analizar los resultados obtenidos en el estudio del clima
organizacional realizado.

Inicio: Procesamiento de los datos y analisis de los resultados obtenidos

Fin: Entrega de resultados a la Alta Direccidn, Jefaturas de Departamentos, Servicios, dreas
yalaorganizacion en general.

Producto: Informe técnico del estudio de clima organizacional (Anexo N° 03 - Esquema del

informe técnico del estudio de clima organizacional).
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Actividades a desarrollar en esta etapa:
Los Equipos Técnicos Regionales/ Locales se encargaran de realizar un Informe del Proceso
de Aplicacion del Instrumento en su ambito, teniendo en cuenta los siguientes criterios:

e Grado de cumplimiento del Plan de Estudio de Clima Organizacional: nivel de
organizacion.

» Grado de participacion: mide el porcentaje de trabajadores que no accedieron o no
participaron en la aplicacion del instrumento.

* Resultados obtenidos.
® Puntoscriticos en el proceso de implementacion.

& Recomendaciones.

6.8.4 Etapa de Intervencion en base a los Resultados obtenidos

Objetivo: Realizar el seguimiento y monitoreo de la implementacién del plan de
intervencién y acciones de mejora, segin sea el caso.

Inicio: Elaborar el Plan de intervencion en clima organizacional, accionesy/ o proyectos.

Fin: Plan de intervencion, proyecto o accion de mejora en clima organizacional
implementado, segiin sea el caso.

Producto: Informe del avance del Plan de intervencidn, proyecto o accion de mejora en
clima organizacional .

Actividades a desarrollar en esta etapa:

@ Desarrollo de Plan de intervencion, acciones y/o proyectos de mejora relacionados al
clima organizacional, en los diferentes procesos que son percibidos como una debilidad
0amenaza.

e Plan de intervencién en clima organizacional: liderado por el Director y /o su
representante.

® Articular las acciones de mejoramiento del clima organizacional con los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Al finalizar esta etapa el Equipo Técnico Regional/ Local para el estudio del clima
organizacional, promovera la elaboracion de un documento de sistematizacion de
experiencias exitosas que puedan ser socializadas para fortalecer el desarrollo del clima
organizacional en otras Organizaciones de Salud.
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6.9 Tiempo para Realizar el Estudio de Clima Organizacional:

No existe un momento especifico para realizar un estudio de clima organizacional, puede
realizarse en cualquier momento, sin embargo, es recomendable:

Repetirla habitualmente, en la misma época o mes del afio: esto permite ver la
evolucién del clima organizacional afio a ano, garantiza que los resultados de diferentes
anos sean comparables entre si.

Evite realizarla en momentos que interfiera con otras circunstancias que puedan alterar
el resultado: como evaluacién de desempeio, aumento salarial, etc.

Evite realizarla después de crisis o eventos problematicos: como reestructuraciones,
fusiones, etc. La idea es medir los problemas y descontentos del dia a dia, y no esperar
situaciones especiales para hacerlo.

Debe realizarse una vez al afio, los cambios que se generan a partir de la medicion
requieren de tiempo y de un gran compromiso de todos los miembros de la
organizacion. Al realizar mediciones continuas las personas no perciben los cambios
que se generan e incluso muchos de ellos no se han adoptado a los mismos de tal
manera que los resultados terminan siendo los mismos de lamedicion anterior.

6.10 Beneficios de la Medicion del Clima Organizacional:

1. Permite obtener informacion confiable y valida sobre el funcionamiento de la
Organizacion.

2. Establece el valor promedio del Clima Organizacional y compara el clima entre las
diferentes dreas de la Organizacion de Salud para realizar el Benchmarking interno,
afinde utilizar las mejores practicas dentro de la Organizacién de Salud.

3. Es una herramienta Util e importante de diagnoéstico, cuyo fin es mejorar el
funcionamiento de la organizacion.

4. Monitorear el resultado de las acciones, planes y/ o proyectos de mejora del clima
organizacional, para evaluar su avance en diferentes momentos.

5. Permite diagnosticar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion
contribuyentes a generar comportamientos negativos.

6. Brinda informacion a los Directivos de la Organizacion de Salud, que les permite
asumir un enfoque proactivo ante los cambios.

7. Detectar las fortalezas y debilidades organizacionales relacionados al clima
organizacional.
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8. Definireimplementaracciones, planesy/ o proyectos de mejora.

9. Permite iniciar y mantener un cambio que indique a la administracion los
elementos especificos sobre los cuales orientan sus intervenciones.

10. Desarrollar competencias de comunicacion y participacion entre sus miembros.

6.11 Responsabilidades
6.11.1. Responsabilidades del Nivel Nacional

La Direccion de Calidad de la Direccién General de Salud de las Personas del MINSA
Seencargara de:
e Definirlos conceptosyia metodologia para el estudio del clima organizacional.

e Conducir el proceso de implementacion del estudio del clima organizacional en el nivel
nacional.

e Sensibilizar a las Direcciones Generales de DISA/GERESA/DIRESA/ Institutos o quien
haga sus veces.

e Difundir los Documentos Técnicos: Plan y Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional.

e Fortalecer las competencias de los Equipos Técnicos Regionales y Locales para la
implementacién del estudio del clima organizacional en el nivel nacional.

e Sistematizary socializar las experiencias exitosas del clima organizacional.

e FEvaluar y analizar los resultados de los estudios de clima organizacional realizados en
las organizaciones de salud.

e Actualizarcada tres afios el documento técnico: “Metodologia para el estudio del Clima
Organizacional” y los instrumentos técnicos complementarios.

6.11.2. A Nivel Regional

Las Direcciones de Salud (DISA)/ Direcciones Regionales de Salud (DIRESA) Gerencias
Regionales de Salud (GERESA) o quien haga sus veces en el nivel regional, se encargara de:

e Constituir un Equipo Técnico Regional para el Estudio de Clima Organizacional,
conformado por:

* Director General o un representante.

« Unrepresentante de la Direccién de Calidad oquien haga sus veces.
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» Unrepresentante de la Oficina de Recursos Humanos o quien haga sus veces.

+ Unrepresentante del Area de Salud Mental o quien haga sus veces.

Segun lo considere el Equipo Técnico, se incorporard otro Representante de Unidad o
Area.

Conducir el proceso de la implementacion del estudio del clima organizacional en las
organizaciones de salud de su ambito regional.

Concertar compromisos politicos con el Gobierno Regional para impulsar el desarrollo
eimplementacion del Plan Regional de Clima Organizacional.

Concertar alianzas estratégicas con organizaciones que apoyen la inversion y ejecucion
del Plan Regional de Clima Organizacional.

Concertar alianzas estratégicas con organizaciones que apoyen la inversién y ejecucion
de las acciones, planes y/o proyectos de mejora elaborados en base a los resultados
obtenidos conel estudio de Clima Organizacional.

Brindar apoyo técnico, administrativo, politico y financiero a las redes que
implementen el Plan Regional de Clima Organizacional.

Remitir el Informe técnico de clima organizacional, al nivel nacional, sobre los
resultados obtenidos en el estudio de clima organizacional.

Remitir el Informe técnico de clima organizacional, al nivel nacional, sobre las acciones,
planes y/o proyectos de mejoraimplementados en suambito.

Equipo Técnico Regional para laimplementacion del estudio de clima organizacional:

Se encargarade:

e Elaborar el Plan Regional de Clima Organizacional.

e Conformar el Equipo Técnico Local para la implementacion del estudio de clima
organizacional a nivel de Red, Micro Red y Hospitales.

e Realizar actividades de sensibilizacién y capacitacion dirigidos a los directores de
Hospitales, de Redes, Jefes de Departamentos, Servicios, Areas y Equipos Técnicos
Locales conformados.

e Difundir los documentos técnicos: “Plan para el estudio del Clima Organizacional y

Metodologia para el estudio del Clima Organizacional”.

25
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Capacitar y brindar asistencia técnica a los Equipos Técnicos Locales para la
implementacion del estudio de clima organizacional, para la elaboracion del Plan local
del Clima Organizacionaly proyectos de mejora segun resultados obtenidos.

Realizar el monitoreo, seguimiento y evaluacion del Plan Regional del Clima
Organizacional y de los resultados de las intervenciones realizadas, en los niveles
correspondientes.

Recopilar y consolidar la informacion de las redes y otras organizaciones de salud de su
dmbitoy competencia.

Sistematizar las experiencias exitosas en el proceso de implementacion de clima
organizacional.

Retroalimentar a su organizacion de salud sobre los resultados de los estudios del clima
organizacional realizado.

Elaborar el Informe técnico de clima organizacional y enviarlo al nivel nacional.

Informar los resultados obtenidos de las acciones, planes y/o proyectos de mejora de
clima organizacional implementados en base a los resultados obtenidos de la medicion.

6.11.3. A Nivel Local

Direccién de Red, Micro red y/o Establecimiento de Salud (Hospitales e Institutos
Nacionales)

Operativizar las acciones del Plan Local del Clima Organizacional, entre la Red, Micro
red o Establecimiento de Salud, segin sea el caso, en coordinacién con los actores
involucradosy en concordancia con las instancias en el marco de la descentralizacion.

Incorporar en el Plan operativo institucional las actividades orientadas a garantizar la
implementaciony ejecucion del estudio de clima organizacional.

Realizar el monitoreo, seguimiento y evaluacion del Plan Local del Clima
Organizacional.

Sistematizar las experiencias exitosas en el proceso de implementacion de clima
organizacional.

Retroalimentar e informar oportunamente sobre los avances a las instancias de su
competencia.

Elaborarel Informe técnico de clima organizacional y enviarlo al nivel nacional.
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Informar los resultados obtenidos de las acciones, planes y/o proyectos de mejora de
clima organizacional implementados en base a los resultados obtenidos de la
medicién.

El Equipo Técnico Local para la implementacion del estudio de clima organizacional (en
Direcciones de Red, Hospitales, Institutos Nacionales)

Debe estar conformado basicamente por:

Director de Red/ Hospital/ Instituto o un representante
Unrepresentante de la Unidad de Gestion de la Calidad
Unrepresentante de la Unidad de Recursos Humanos

Un representante del Area de Salud Mental o quien haga sus veces

Segun lo considere el Equipo Técnico, se incorporara otro Representante de Unidad o
Area.

Seencargara de:

Elaborar el Plan para el Estudio del Clima Organizacional (grupos, fecha, hora, lugar) por
microrredes, teniendo en cuenta la complejidad de los establecimientosy sin alterar la
atencion de salud.

Realizar actividades de sensibilizacion dirigidos al personal de la organizacién de salud.

Solicitar a la Unidad de Recursos Humanos de la organizacion de salud el listado
actualizado a la fecha de realizacion del estudio, de la informacion del total de usuarios
internos que laboran en el/ los establecimientos de su ambito.

Aplicar el cuestionario del clima organizacional, al personal que labora en la
organizacion de salud de su jurisdiccion y recolectarlos verificando el completollenado
de las mismas.

Procesar y analizar los resultados.

Elaborar y remitir el Informe técnico de clima organizacional, a las instancias de su
competencia, sobre los resultados obtenidos del estudio de clima organizacional.

Socializar los resultados al Equipo de Gestién y personal de la Organizacion de Salud.

Sugiere acciones, Proyectos o Planes de Mejora del clima organizacional y monitoriza
suimplementacion.




6.12. Poblacion Objetivo

El Recurso humano de las Organizaciones de Salud del Sector Salud
Criterios de inclusion para la aplicacién del instrumento (cuestionario):
# Trabajadoresde las Organizaciones de Salud del sector salud.

e Trabajadoresque laboren en dreas administrativasy asistenciales.

e Trabajador con tiempo mayor de tres meses de permanencia en el puesto actual, en la
organizacién de salud.

e Todo trabajador seleccionado que se encuentre en el momento de la aplicacion del
instrumento.

Criterios de exclusion para la aplicacion del instrumento (cuestionario):
e Organizaciones que no pertenezcan al sector salud.

e Trabajador que no se encuentre en el momento de la aplicacidon del instrumento
(comisidn, vacaciones, destacados, etc.).

o Trabajador con menos de tres meses de permanencia en el puesto actual, en la
organizacion de salud.

Se recomienda el uso de las siguientes técnicas de muestreo de acuerdo al nimero de
trabajadores: Muestreo aleatorio simple, Censo, Diseio Muestral estratificado.

6.13. Estructura Final del Instrumento:

Elinstrumento final (Anexo N2 04) consta de 34 enunciados, 28 de los cuales miden las 11
dimensiones del clima organizacional en estudio y 6 que pertenecen a la Escala “Lie” o
Escalade Sinceridad, que se mide a través de los siguientes enunciados:

e Nomeriodebromas

e Siemprelascosas mesalen perfectas

e Siempre estoy sonriente

® Nuncacometoerrores

e Siempreque he encontradoalgo lo he devuelto a sudueno

e Nuncahementido

Se consideran 11 dimensiones del clima organizacional:
e Comunicacion.
e Conflictoycooperacion.
e Confort

®  Estructura




Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional v. 02

® |dentidad
* Innovacion

@ Liderazgo

& Motivacion
® Recompensa |
o Remuneracion

# Tomade decisiones

Cada dimensién pertenece a una variable estudiada y cada enunciado pertenece a cada
dimension, asitenemos:

Variable Dimension Enunciado
Conflicto y Puedo contar con mis compafieros de trabajo
Cooperaciéon cuando los necesito.
Conflictoy ‘ Las otras dreas o servicios me ayudan
Cooperacién cuando las necesito.
o i Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.
Motivacion
Nithiaziy Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer
Cultura de la gLet lo que mejor sé hacer.
Organizacién d——— Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
Qe laboral agradable.
Estoy comprometido con mi organizacion de salud.
Identidad ¥ 3 L.
Meinteresa el desarrollo de mi organizacion de salud.
identidad i
(dentidad Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de
Lo miorganizacion de salud.
Variable Dimensién Enunciado
Toma de Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de
Decisiones tomar una decision.
Toma de En mi organizacidn participo en la toma de decisiones.
5 Decisiones
Disefio I e = 2
Remuneracion Misalario y beneficios son razonables.

Organizacional
Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo

Remuneracion 5
o | querealizo,

Las tareas que desempefio corresponden a mifuncion.
Estructura
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Conozco las tareas o funciones especificas que debo

Estr 3 : IS
bl . realizar en mi organizacion.
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
Comunicacion trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
Disefto Organizacional percepciones relacionadas al trabajo.
Organizacional
Comunicacion Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bieno
Organizacional mal mitrabajo.
Comunicacién Presto atencion alos comunicados que emiten mis jefes.

Organizacional

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

Innovacion
- Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
Innovacion .
selucién de problemas.
. Es facil para mis companeros de trabajo que sus nuevas
Innovacion . 3
ideas sean consideradas.
1 — — {
- Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios.
Innovacion
|
{
Liderazgo | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
Potencial Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
Humano Liderazgo adecuadas para el progreso de mi organizacion.
| - -
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
Recompensa % : 4
‘ mejor mi trabajo. ‘
Recompensa I Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.
e e = i
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma |
Recompensa 2
justa. |
En términos generales me siento satisfecho con mi
Confort ambiente de trabajo.
Confort La limpieza de los ambientes es adecuada.

Para garantizar una mayor comprension del cuestionario y facilitar la recoleccién de la
informacion es necesario para obtener una informacién mas clara y concisa, considerar lo
siguiente:

@ Llenarelcuestionario con boligrafo. No se debe usar lapiz.
e Elllenadodel cuestionario es personal, andnimoy confidencial.

e Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada uno de los
enunciados.

e De maneraobligatoria se debe de respondertodos los enunciados.
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e Es importante responder de manera franca y honesta ya que de esta manera se
permitird ayudar amejorar la gestion de la organizacion de salud.

e Leer atentamente el contenido del cuestionario, no llevara mas de 10 minutos
aproximadamente y atendiendo a como se siente respecto a los distintos aspectos
encuestados, a partir de los Gltimos 03 meses, responder posicionandose en alguna de
las opciones que se presentan, encerrando con un circulo o marcando con un aspa, el
nimerode la escala que mejordescriba su situacion: Ejemplo:

“Mi jefe estd disponible cuando se le necesita”

Nunca Aveces ’ Frecuentemente ' Siempre

1 - 2 f @ 4

Anexo 01

Estructura del Plan para el Estudio del Clima Organizacional

El documento de referencia para elaborar el Plan Regional o Local para el Estudio del Clima
Organizacional, es el “Plan para el Estudio del Clima Organizacional 2008 - 2011”, elaborado por el
nivel nacional.

Plan para el Estudio del Clima Organizacional:

I Introduccion

Il.  Finalidad

lll.  Objetivos

IV. Baselegal

V. Ambitode Aplicacion

VI, Contenido
VL1 Estrategias
VI.2 Actividades (Diagramade Gantt)
VI.3 Indicadores
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Anexo 02
Acta de Compromiso
Se presentan los siguientes Acuerdos y Compromisos:
Por parte del Ministerio de Salud:

1. Brindar asistencia técnica a la DIRESA/DISA/Hospital/Instituto
en la implementacion del Plan para el

Estudio de Clima Organizacional.

Porparte de DIRESA/ DISA/ Hospital/ Instituto

1.  Darcumplimiento al Plan de Clima Organizacional.

2. Elaborary remitir en forma oficial a la Direccién de Calidad en Salud de la Direccion General
de Salud de las Personas del Ministerio de Salud, el Plan para el Estudio de Clima
Organizacional.

3. Desarrollar la implementacién del Plan para el Estudio de Clima Organizacional,

monitorizando de manera sostenida, los acuerdos y responsabilidades segin actas de
COMPromisos.

4. Realizar el Estudio de Clima Organizacional en su Institucion.

5.  Elaborary remitir en forma oficial a la Direccién de Calidad en Salud de la Direccion General
de Salud de las Personas del Ministerio de Salud, el Informe del Estudio de Clima
Organizacional realizado.

6. Sistematizar sus experienciasy presentarlas al nivel nacional.

Firman en sefial de conformidad:

Director * Jefe de la Oficina de Personal *

Jefe de Oficina de Gestion de Calidad * Jefe del Area de Salud Mental *

Direccion de Calidad en Salud
Ministerio de Salud

Lima,

* Colocar sello y firma.
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Anexo 03
Estructura del Informe Técnico del Estudio del Clima Organizacional

I.  Antecedentes
Il.  Analisis
Itl. Conclusiones

IV. Sugerenciasy/oRecomendaciones

Anexo 04

Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicién del estudio del Clima
Organizacional.

Tenga en cuenta que Su opinion, servird y permitird mejorar |a gestion de su organizacién de salud.
Antes de responder, considerar lo siguiente:

® Elcuestionarioesanonimoyconfidencial.
® Esimportante responder de manera francay honesta

e Enfoque suatencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede pensar en los
dltimos tres meses de trabajo.

® Llenar el cuestionario con boligrafo.
® Tenerencuentague setiene unasolaopcidn parallenar por cada uno de los enunciados.
® Aseguresederesponder todos los enunciados.

® Responder, posicionandose en alguna de las opciones que se presentan, encerrando con un
circulo o marcando con un aspa, el nimero de la escala que mejor describa su situacion.

e lainformacién serd recogiday analizada por el equipo técnico de clima organizacional de su

organizacion.

1. Nombre de la Organizacion de Salud: ...
2. Tipo de Organizacion de Salud:

[1] DIRESA [5] Instituto
[2] DISA (6] Red
[3] GERESA [7] Micro-Red

[4] Hospital [8] Establecimiento de Salud
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3.Sub Sector: [1] MINSA  [2] EsSalud [3] FEAA. [4] PNP [S] Privado
4. Ubicacion Geografica: [1] Costa [2] Sierra [3] Selva

5. Codigo del cuestionario: ........cc.cecveerieuenrens

6. Edad:

7. Sexo: [1] Femenino [2] Masculino

8. Grupo Ocupacional: [1]Administrativo [2] Asistencial

O PO O O Y e s e T R R S e B e

10. Condicién: [1] Nombrado (2] Contratado

1: Nunca, 2: A veces, 3: Frecuentemente, 4: Siempre

ITEMS > Nunca  Aveces
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad
de hacer lo que mejor sé hacer. 1 2
Me rio de bromas 1 2
Mi jefe inmediato trata de obtener informacién 1 ’
antes de tomar una decision.
La innovacion es caracteristica de nuestra 2
organizacion. 1
Mis compaiieros de trabajo toman iniciativas para
lasoluciénde problemas. 1 2
Mi remuneracion es adecuada en relacion con el 1 2
trabajo que realizo.
Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. 1 2
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable, 1 2
Las cosas me salen perfectas. 1 2

Conozco las tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi organizacion. 1 2

écnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional v. 02

Frecuen-
temente

Siempre
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Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

1 2 3 4
Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas. 1 2 3 4
Las tareas que desempefio corresponden a mi 1 2 3 4
funcién.
En mi organizacion participo en la toma de 1 2 3 4
decisiones
Estoy sonriente. 1 2 3 4
Los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa. i 2 3 4
Mi institucion es fiexible y se adapta bien a los 1 2 3 4
cambios.
La limpieza de los ambientes es adecuada. 1 2 3 4

Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi 1 2 3 4
organizacion.

Mi contribucién juega un papel importante en el

éxito de mi organizacion de salud. 1 2 3 4

Existen incentivos laborales para que yo trate de 1 3 3 a

hacer mejor mitrabajo.

Cometo errores. 1 2 3 4

Estoy comprometido con miorganizacion de salud. 1 2 3 4

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las 1 2 3 4

necesito.

En términos generales me siento satisfecho con mi 1 2 3 4

ambiente de trabajo.

Puedo contar con mis compaiieros de trabajo

cuando los necesito. 1 2 3 4
Misalarioy beneficios son razonables. 1 2 3 4
Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su 1 P 3 4

duefio.

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con
los trabajadores para recabar apreciaciones
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo. 1 2 3
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Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando

bien o mal mitrabajo. 1 2 3 4
Me interesa el desarrollo de mi organizacién de

salud. 1 2 3 4
He mentido. 1 2 3 4
Recibo buentrato en miestablecimiento de salud. 1 2 3 4
Presto atencidn a los comunicados que emiten mis 1 2 3 4

jefes.

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion

8
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