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RESUMEN

El presente Trabajo de Investigacion tiene por Titulo “CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO PUNO - 2015,
es de tipo descriptivo, la muestra de estudio es probabilistica, seleccionada al
azar sistematico, la cual esta conformada por 21 docentes y 103 estudiantes,
habiéndose empleado un cuestionario de preguntas referentes al tema de

investigacion.

En la investigacion se utilizo el método cuantitativo, de disefio no
experimental, dado que no existe ni manipulacion intencional, pues los
aspectos estudiados pertenecen a un grupo o nivel determinado: docentes y
estudiantes, Cuyo objetivo general fue conocer el clima organizacional en la

facultad de Ciencias Sociales.

Se identifico que existen diferencias en la atmdsfera psicoldgica, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, llegando a la conclusion de
que el Clima Organizacional en la Faculta de Ciencias Sociales de la

Universidad Nacional del Altiplano-Puno, es Deficiente.

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, liderazgo, comunicacion,

motivacidn, conflicto y relaciones humanas.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ' Nacional del
: Altiplano

INTRODUCCION

Se pone a consideracion del Jurado calificador, el presente trabajo de
investigacion que titula: “CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO PUNO - 2015”; constituye basicamente

una investigacion de tipo descriptivo, sobre el clima organizacional.

En la investigacion se utilizo el método cuantitativo y el disefio no
experimental, puesto que el mismo estd orientado a determinar el clima
organizacional entre los agentes participativos docentes y estudiantes de la
Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional del Altiplano Puno —
2015.

En la actualidad el clima organizacional es un tema de gran importancia para
las organizaciones que encaminan un continuo mejoramiento del ambiente de
trabajo, por ello se considera que es un factor clave en el desarrollo de la
instituciones y su estudio en profundidad y diagndstico para mejorar el

denominado espiritu de la organizacion.

En la sociedad moderna los sistemas organizacionales marchan a la par de los
procesos de transformaciones sociales y han alcanzado una gran difusién de
manera que constituyen un medio a través el cual la sociedad busca soluciones

a los problemas que enfrenta.

El primer capitulo, incluye el planteamiento del problema de investigacion, en
el que se precisa la interrogante que debe ser respondida mediante la
investigacion. Ademas, en este capitulo se consideran los antecedentes,

objetivos y la justificacion.

En el segundo capitulo, se expone las bases tedricas que se utilizd durante la

investigacion y el marco conceptual.
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Por su parte en el tercer capitulo se aborda las hipotesis y la paralizacion de
variables, donde se sefialan las dimensiones y los indicadores que sirven para

elaborar los instrumentos de investigacion.

En el cuarto capitulo, se refiere al tipo y disefio de investigacion. Ademas se
establece la poblacion y muestra investigada; la técnica y los instrumentos de
recoleccion de datos, plan de recoleccion de datos y plan de tratamiento de
datos.

En el quinto capitulo, se elabora la tabla de distribucion de frecuencias y el
andlisis e interpretacion de los resultados a partir de los resultados obtenidos.
Finalmente incluyen las conclusiones, sugerencias, bibliografia y anexos de la

investigacion.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO & i[Li Nacional del
Altiplano

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Las instituciones, actualmente se encuentran sometidas a retos y cambios
constantes, producto del comportamiento de los escenarios donde acttan, que
para el caso peruano es muy riesgoso, con mucha incertidumbre, consecuencia
de su entorno interno y externo: como es el caso de las instituciones de
educacion superior que tienen el reto de formar profesionales competitivos por
exigencias sociales, empresariales, econémicas e institucionales (Estado). De
alli, que actualmente las instituciones educativas requieren del establecimiento
de un clima organizacional que favorezca la calidad educativa en los actores:
docentes, estudiantes, administrativos y otros, que integran y se vinculan

directamente con el trabajo institucional.

Generalmente, es usual que en las instituciones existan y cumplan el rol
primario, en el caso del docente universitario es primordial formar a los
estudiantes adecuadamente para que respondan de manera positiva dentro de
una carrera profesional, por ello se considera que es necesario levantar

informacion sobre el clima institucional, que permita determinar los factores
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operantes en la facultad de Ciencias sociales de la Universidad Nacional del
Altiplano Puno, ya que de alguno u otra forma afectan en la conducta de las

personas que apoyan, directa o indirectamente, su preparacién profesional.

Sin embargo, las instituciones de educacion superior enfrentan una realidad
competitiva cambiante en cuanto a su estructura organizacional. Las
instituciones educativas se consolidan y desarrollan, cuando sus miembros son
conscientes que pertenecen a un ambiente y clima saludable, fortaleciendo los
lazos interpersonales y comprometiéndose en la construccién de su institucion

educativa.

La presente investigacion se realizo a nivel de la Facultad de Ciencias Sociales
de la UNA PUNO, donde se percibe que no existe un clima organizacional
favorable, debido a que no se practica la motivacion, la comunicacion,
liderazgo, relaciones humanas y entre otros indicadores. En consecuencia los
miembros de la institucion actualmente se encuentran en constantes conflictos
tanto docentes y estudiantes. Por ende, se puede observar que en la facultad de
Ciencias sociales se tiene un resquebrajamiento del clima organizacional, cuya

influencia repercute directamente en la gestion de todos sus componentes.

En efecto se postula que toda institucion que pretende responder a los nuevos
desafios sociales requiere de todo un cambio transformado de todos los agentes
educativos, empezando desde la direcciobn con liderazgo eficiente y

comprometido por la mejora de la calidad educativa.

Asimismo es una preocupacion la deficiente practica de los componentes del
clima organizacional la cual ayudaria a cumplir las metas y propoésitos

trazados como Facultad.
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1.2. DEFINICION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL.:
- ¢Cbmo es clima organizacional en la Facultad de Ciencias Sociales de

la Universidad Nacional del Altiplano Puno - 2015?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS:
- ¢Como es la comunicacion entre los docentes y estudiantes en la
Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional del Altiplano
Puno - 20157
- ¢Cbémo es el liderazgo en docentes y estudiantes en la facultad de la
Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional del Altiplano
Puno — 2015?

1.3. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
LOCAL

Cornejo B. M. (2002) tesis: “propuesta de lineamientos para mejorar el clima
organizacional en la gerencia departamental de EsSalud Puno a partir de un
analisis de la influencia de las funciones de la administracion de personal
periodo 2002” Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la Escuela
Profesional de Administracion de La Universidad Nacional del Altiplano
Puno, quien indica en su investigacion que el clima organizacional en la
gerencia es desfavorable, en la gerencia departamental de es salud. Las
relaciones en las instituciones no son tan buenas sin embargo las sub escalas de
implicacion y cohesion son favorables, lo cual quiere decir que los empleados
se identifican con la institucién, estan comprometidos con sus trabajo por parte
de los jefes inmediatos no es adecuado. La dimension de la autorrealizacion.
Los empleados perciben poca autonomia y existe presion laboral de los

directivos y procedimientos propios de la institucion.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO L4 Nacional del

Dorado H. B. (2008) Tesis: “clima organizacional y nivel de satisfaccion
laboral en profesionales de enfermeria que laboran en areas criticas en
hospitales Puno- Juliaca 2008” quien contempla en su investigacion que la
mayoria de los profesionales de enfermeria en ambos hospitales perciben al
clima organizacional medianamente favorable; porque el trabajo en equipo se
da de vez en cuando, con una tendencia a casi nunca; del mismo modo la
cooperacion; asi mismo la cohesion esta centrada en la eventualidad; dando a
comprender que el conjunto de profesionales de enfermeria no estan
interrelacionandose para organizar y llevar a cabo una determinada tarea dentro
de la organizacion y son muy pocos los profesionales que se sienten

identificados con los objetivos y metas organizacionales.

NACIONAL

Alcaide A. L. 1. (2002) En la tesis “estilos de gestion segiin género en el disefio
del proyecto educativo institucional en institutos superiores”, quien refiere en
su investigacion que se confirma que no es lo mismo dirigir instituciones
cuyas tareas rutinarias y mecanicas se pueden predecir, que dirigir instituciones
educativas cuyo trabajo supone un alto nivel de creatividad, improvisacion,
ambigiedad, riesgo o tension. Desde la perspectiva de genero, confirmamos
que, aun el género asigna valores y poder a algunos seres mas que a otros, lo
que propicia las inequidades, desigualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres; que la construccion de estos valores y poderes es principalmente
socio-cultural, ya que en ella estan también involucradas otras variables y

dimensiones; por lo tanto aceptamos que influye en el estilo de gestion.

Puga V. L. (2008) En la tesis “relaciones interpersonales en un grupo de nifios
que reciben castigo fisico y emocional-2008 “ que indica que nos encontramos
que en un contexto en que todos los nifios presentan pocas interacciones
positivas, las cuales han dificultado el desarrollo de la autoestima, los nifios del

estudio parecen vivir con la sensacion constante de amenaza y peligro, donde
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ha habido experiencias de violencia y puede volver a haberlas, Tal vision del
mundo hace que se mantengan en un estado de alerta constante y con
suspicacia frente a las personas a su alrededor, ya que tienen la sensacion, de
manera difusa, de que les pueden hacer un dafio mucho mayor al que podrian

soportar

Molocho B. N. (2009) tesis “Influencia del clima organizacional en la gestion
institucional de la sede administrativa Ugel N° 01- Lima sur-2009” en donde se
menciona que el clima institucional, expresado en el potencial humano, influye
en un 43.8% sobre la gestion institucional de la sede administrativa de la
UGEL N° 01 Lima sur, con lo que se cumple con la hip6tesis planteada en la
investigacion, al 95% de confianza.

INTERNACIONAL

Duque D. M. (2009) en la tesis “desarrollo del modelo de clima organizacional
Maquiavicola Ltda.” Donde se define que a partir de la revision es que la
literatura de Latinoamérica, confirma los hallazgos obtenidos en otras partes
del mundo, tal y como se reporta en algunas revisiones (v. Fuller, 1990). La
evidencia empirica para Latinoamérica y el Caribe sugiere algunos insumos
educativos que contribuyen a la adquisicion de un rendimiento académico
independientemente de las caracteristicas de las familias. Estos han sido
mencionados sistematicamente en la literatura de paises del tercer mundo,
desde el estudios comparativo de Heyneman y Loxley (1983), hasta los

principales estudios realizados en la década de los 80.

Cortés J. N. (2009) tesis: “diagnostico del clima organizacional. Hospital Dr.
Luis f. Nachon”. Xalapa, 2009”, indica que existe preocupacion de los
directivos para la comprensién del trabajo por parte del personal; que la
distribucion del trabajo es organizada. Que existe informacion de las nuevas

técnicas implementadas para mejorar el trabajo; esfuerzo por cumplir las
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obligaciones; preocupacion por ofrecer ideas que mejoren la calidad del

trabajo.

Lugo E. y Santil J. C. (2004) tesis “lineamientos para mejorar las relaciones
interpersonales en el departamento de administracion de la Universidad
Pedagogica Experimental libertador Maturin-Monagas 20047, refiere que el
personal del departamento de administracion de la UPEL reconocié que su
grupo de trabajo no expresa totalmente confianza, compromiso, cooperacion y
solidaridad ante situaciones imprevista lo cual no les permita la realizacion del
trabajo eficazmente; es por ello que el trabajo en equipo determina el éxito o el

fracaso de la organizacion.

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1. OBJETIVO GENERAL:
- Identificar el clima organizacional en la Facultad de Ciencias Sociales

de la Universidad Nacional del Altiplano Puno — 2015.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:
- Determinar la comunicacion entre docentes y estudiantes en la facultad

de la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional del
Altiplano Puno — 2015.

- Conocer el liderazgo de docentes y estudiantes en la Facultad de
Ciencias Sociales de la Universidad Nacional del Altiplano Puno —
2015.
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1.5. JUSTIFICACION
Dada la importancia que tiene para el pais la calidad de la educacion,

desarrollar una investigacion sobre el clima organizacional entre los agentes
participantes dentro de la Facultad de Ciencias Sociales se justifica por su
contribucidn tedrica en el acervo cientifico, teniendo en conocimiento que en la
actualidad la Unica manera de cambiar las organizaciones es mejorar los
sistemas dentro de las cuales se desempefian los individuos y de acuerdo con
los nuevos enfoques administrativos el recurso humano es fundamental para el

desarrollo organizacional..

Asimismo, la presente investigacion contribuird a la facultad de Ciencias
Sociales de la Universidad Nacional del Altiplano Puno, como un documento
de referencia a futuras investigaciones, que sean realizadas por estudiantes y/o

profesionales interesados en el tema el clima organizacional.

De la misma forma sera una investigacion de aporte a las diferentes escuelas
profesionales de la facultad de Ciencias Sociales como un documento de
ayuda, para poder contrarrestar y prevenir futuros conflictos dentro de la
institucion, teniendo los resultados y sugerencia como punto de partida a las
soluciones de este problema del clima organizacional.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

A continuacion se desarrolla la teoria existente acerca de esta variable de
estudio. Esta teoria se organiza de acuerdo a la estructura del problema de

investigacion que se expone en el sistema de variables.

2.1. SUSTENTO TEORICO.

CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional puede definirse como la percepcion que posee el
individuo de la empresa para la cual trabaja y la opinion tomada en términos de
autonomia individual, grado de estructura, obligacion exigida por el puesto,

tipo de recompensas, consideraciones, agradecimiento, apoyo.

Al respecto, Chiavenato (2008) expresa que el clima organizacional se refiere
al ambiente interno existente entre miembros de la organizacion, ligado a la

motivacion del personal, e indica de manera especifica las propiedades del
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medio ambiente de trabajo; es decir, aquellos aspectos de la institucién, los

cuales desencadenan diversos tipos de motivacion entre sus miembros.

Segun el diagnostico realizado por Ramirez Maria e lbarra Luis El clima
organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o ambiente
organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el
servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de
clima organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar

impactando de manera importante el ambiente laboral de la organizacion.

Existen variables dentro del concepto de clima y entre estas podemos enunciar:

Variables de ambiente fisico (Espacio, condiciones, comodidad, ruido,

ambiente, vista, instalacion o tecnologia que utilizan).

Variables estructurales (tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de

direccion, mandos, cantidad de trabajadores).

Variables de ambiente social (compafierismo, empatia, trabajo en equipo,
comunicacion entre todas las areas, cooperacion, colaboracion, manejo de

conflictos).

Variables personales (Aptitudes, actitudes, motivacién, satisfaccion,

incentivos, expectativas, cumplimento de objetivo).

Variables propias del comportamiento organizacional (productividad,
ausentismo, Rendimiento, calidad en el trabajo, tensiones, positivismo, buena

cara, rotacion).

El clima organizacional en la actualidad ha pasado a ser un tema de mucha
importancia para las organizaciones con fin de contrarrestar los conflictos y

aumentar la productividad y mejorar el servicio que ofrecen.
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Es un conjunto de significados que brindan una visién global a la organizacion
y trata a una serie de aspectos multidimensionales propios de la empresa. Este
constituye la personalidad de la empresa y las caracteristicas que lo rodean y
comprende a todos los factores internos que se viven en la organizacion. El
estudio de clima se enfoca basicamente en los comportamientos que se
desarrollan en el individuo de la empresa y como ese repercute en ella. (Maria
Duque. 2009)

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea
basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en
funcién de la forma en que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento
de un empleado esta influenciado por la percepcion que €l mismo tiene sobre el
medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula
que el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente
que le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel importante en la

adaptacion del individuo a su medio.

El clima organizacional se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su
organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una organizacion de otra. (Anzola, 2003)

Clima organizacional como el ambiente propio de la organizacion, producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su
proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa
por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacidn) que orientan su creencia, percepcion,
grado de participacién y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccién

y nivel de eficiencia en el trabajo. (Méndez Alvarez. 2006)

De acuerdo a las definiciones mencionadas podemos decir que el clima
organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de

una organizacion acerca de los procesos organizacionales, tales como las
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politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la

remuneracion, etc.
Teoria del Clima Organizacional de Likert

Existen diversas teorias que han tipificado los climas organizacionales que
pueden producirse en diferentes configuraciones de las variables que

conforman el concepto.

Rensis Likert sostiene que en la percepcion del clima de una organizacion
influyen variables tales como la estructura de la organizacién y su
administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc. Estas son
variables causales. Otro grupo de variables son intervinientes y en ellas se
incluyen las motivaciones, las actitudes, la comunicacion. Finalmente, Likert
indica que las variables finales son dependientes de las dos anteriores y se
refieren a los resultados obtenidos por la organizacion. En ellas, se incluyen la
productividad, las ganancias y las pérdidas logradas por la organizacion. Estos
tres tipos de variables influyen en la percepcion del clima, por parte de los
miembros de una organizacion. Para Likert es importante que se trate de la
percepcion del clima, mas que del clima en si, por cuanto él sostiene que los
comportamientos y actitudes de las personas son una resultante de sus

percepciones de la situacion y no de una situacion objetiva.

Esta posicion sustentada por Likert es consistente con el tan conocido teorema

de Thomas: " Lo que los hombres definen como real, se torna en sus
consecuencias”. También puede ser suscrita por una aproximacion
metodoldgica como la propuesta aqui, dado que es la experiencia de los
miembros de la organizacion lo que resulta central en la determinacion de lo
que es el clima de una organizacion. No tiene sentido, por lo tanto, hablar de un
clima organizacional si éste no es estimado desde la experiencia de los
hombres que pertenecen a la organizacion, los que con sus decisiones dan vida
a la organizacion, que con sus acciones determinan un cierto clima y en sus

experiencias, lo vivencian.
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A partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a tipificar
cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima

particular. Estos son:

- Sistema |: Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la
desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacion y
desde alli se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto
regular. Los procesos de control se encuentran también centralizados y
formalizados. El clima en este tipo de sistema organizacional es de

desconfianza, temor e inseguridad generalizados.

- Sistema I1: Paternal. En esta categoria organizacional, las decisiones
son también adoptadas en los escalones superiores de la organizacion. También
en este sistema se centraliza el control, pero en él hay una mayor delegacion
que en el caso del Sistema 1. El tipo de relaciones caracteristico de este sistema
es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero concede ciertas
facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de limites de relativa
flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en
relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la
dependencia desde la base a la cuspide jerarquica. Para los subordinados, el
clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen estar
cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego establecidas en la

cumbre.

- Sistema I11: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que
existe mucho mayor grado descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se
mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas
por escalones medios e inferiores. También el control es delegado a escalones
inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay

niveles altos de responsabilidad.
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- Sistema 1V: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el
proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en
diferentes lugares de la organizacidn. Las comunicaciones son tanto verticales
como horizontales, generandose una partida grupal. EIl clima de este tipo de
organizacion es de confianza y se logra altos niveles de compromiso de los
trabajadores con la organizacién y sus objetivos. Las relaciones entre la
direccién y los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes

sectores de la organizacion.

El trabajo del Likert ha tenido gran influencia en el estudio de los climas
organizacionales. Incluso su cuestionario sigue teniendo bastante aplicacion en
trabajo de consultoria. Interesante resulta ser que su definicion de los diferentes
sistemas y de las variables que influyen en el clima de una organizacién, han
sido acogidas por la literatura especializada, de tal manera que en
practicamente toda ella, se hace referencia a factores tales como grado de
participacion, formas de control, estilo de manera, formas de comunicacion,
modos de toma de decisiones, grado de centralizacién, existencia de confianza

o0 desconfianza, existencia de la organizacion informal, etc.
Tipos de Clima Organizacional

El clima organizacional es la resultante de la interaccion de las variables
causales, intermedias, finales, constituyendo por tanto, la personalidad de una
organizacion, ademas, contribuye a la imagen proyectada a sus empleados e
incluso al exterior. Por tanto, es importante ser capaz de analizar e interpretar
las caracteristicas que dan forma a la personalidad de dicho clima para planear
la forma de ser intervenido cuando se desee realizar alguna modificacién de los

factores integrantes de la misma.

Por su caracter multidimensional, sefiala Brunet (2008, Pag. 92), el clima
organizacional involucra otras variables que pueden condicionar el medio
ambiente de trabajo, tales como liderazgo, cultura, estructura, procesos

organizacionales, participacion e involucramiento, entre otros; por lo cual es
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importante determinar como interacttan estos elementos con la finalidad de
mejorarlos en funcién de la satisfaccion del personal, asi como la productividad

empresarial.

A fin de comprender mejor el clima organizacional en las instituciones

educativas, es necesario resaltar que:

Las caracteristicas del medio ambiente de trabajo son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente,
el clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral y es una variable
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional con el
comportamiento individual, son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencia de una organizacion a otra dentro de una misma empresa, junto con
las estructuras organizacionales y los individuos que la componen, formando

un sistema interdependiente altamente dinamico. Goncalves (2009: Pag. 2)

De lo antes sefialado por el autor se deduce que las percepciones y respuestas
del clima organizacional en las organizaciones educativas se originan en una
gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo, practicas de
direccidn, otros factores estan relacionados con el sistema formal, asi como la
estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones, las cuales en el &mbito educativo

se refieren a conocimiento)

Otros factores, son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (
sistema de incentivo, apoyo social e interaccion con los demas miembros del
personal docente). Sobre la base de las consideraciones precedentes el clima
organizacional es definido como un fendmeno interviniente que media entre
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento el cual tiene consecuencias sobre la

organizacion.
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El clima organizacional en las escuelas estan influenciado por diversas

variables, Campos (2008: Pag. 16) sefiala las siguientes:

- Variables del ambiente fisico: tales como espacio fisico, condiciones de
ruidos, calor, dotacion de las aulas.

- Variables estructurales: como tamafio de la organizacion escolar,
estructuras formales, estilo de direccion.

- Variables del ambiente social: tales como comparierismo, conflictos
entre personas, comunicaciones, entre otros.

- Variables personales: tales como aptitud, actitudes, motivaciones.

- Variables propias del comportamiento organizacional: tales como
productividad, autentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones,

estrés.

Caracteristicas del clima organizacional

Brunet (2011) EI clima organizacional constituye una configuracién de las
caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas personales de
un individuo pueden construir su personalidad. Es obvio que el clima
organizacional influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo, asi
como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma de
comportarse. El clima organizacional es un componente multidimensional de
elementos al igual que el clima atmosférico. El clima dentro de una
organizacion también puede descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilo de

liderazgo de la direccion, etc.

Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que
influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas.
Rodriguez, (2007) comenta que el clima de una organizacion es un complejo

en el que intervienen multiples variables, tales como el contexto social en el
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que se ubica la organizacién, las condiciones fisicas en que se da el trabajo, la
estructura formal de la organizacién, los valores y normas vigentes en el
sistema organizacional, la estructura informal, los grupos formales e informales
que subsisten, sus valores y sus normas, las percepciones que los miembros de
los distintos grupos tienen entre si y con respecto a los miembros de otros
sectores formales o grupos informales existentes, las definiciones oficiales y
las asumidas de las metas y de los rendimientos, los estilos de autoridad y

liderazgo, etc.

Likert, (citado por Brunet, 2004) mide la percepcion del clima en funcién de

ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir

en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los

tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la

organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La
pertinencia de la informacion en que se basan las decisiones asi como el

reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planeacion: La forma en que se

establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucion

del control entre las instancias organizacionales.
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8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planeacion asi

como la formacion deseada.

Brunet, L. (1999) menciona otro cuestionario de 11 dimensiones

desarrollado por Pritchard y Karasick.

1.- Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la

toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

2. Conflicto y cooperacion: Esta dimensién 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.

3. Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmosfera social y de amistad

que se observa dentro de la organizacion.

4. Estructura: Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas
que puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de

llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera

a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales, etc.)

6. Rendimiento. (Remuneracidn). Aqui se trata de la contingencia
rendimiento/ remuneracién o, en otros términos, de la relacion que existe entre
la remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del

ejecutante.

7. Motivacién. Esta dimensién se apoya en los aspectos motivacionales que

desarrolla la organizacion en sus empleados.

8. Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacién le da a estas

diferencias.
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9. Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una

organizacion de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimension analiza de qué
manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles

jerarquicos.
Teoria de las Relaciones Humanas

También denominada escuela humanistica de la administracion, surgié en la
década de los treinta, en los Estados Unidos debido a la necesidad de corregir
la fuerte tendencia a la deshumanizacion del trabajo surgida con la aplicacion
de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores

debian forzosamente someterse. (Chiavenato, 1992).

Segun Marie Dalton en su libro las relaciones humanas ,2007 sefiala que las
relaciones humanas estudian la interaccion .pueden realizarse en ambitos
organizacionales o personales, pueden ser formales o informales, estrechas o
distantes, antagonicas o cooperativas, individuales y colectivas. M.Dalton
(2007)

Las relaciones humanas es la interaccion de dos o mas personas que integran
un grupo, organizacion, institucion, etc. Las cuales pueden desarrollarse en

diferentes contextos y de diferentes formas.

Por otro lado mauro rodriguez, (1998, pag. 2) sefiala que las relaciones
humanas es el pan de cada dia y el aire que respiramos, solo recientemente se

haya sustituido un movimiento de estudio y promocién de estas relaciones.

Segun el autor citado las relaciones humanas se realizan a menudo y en cada
momento de nuestra vida cotidiana ya sea en la familia en el trabajo y en todo
lugar donde nos comunicamos, es por ello que actualmente se viene

promocionando Yy dando gran importancia a estas relaciones.
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Importancia de las Relaciones Humanas

A una empresa le interesan las relaciones entre las personas, porque estas
representan a su recurso mas importante. Cada dia un mayor ndmero de
compafiias adoptan el enfoque de la persona total, que tiene en cuenta las

necesidades y metas del individuo.

El éxito profesional o el fracaso de su carrera dependeran principalmente de
unas buenas técnicas de relaciones humanas. Segun la dale Carnegie fundacion
(citada en wray, 1996), el 85% de los factores que constituye al éxito
profesional son las cualidades personales, mientras que el conocimiento técnico
representa el 15%. M. Dalton. (2007, pag. 04)

En nuestros tiempos actuales las relaciones humanas han cobrado gran
importancia en una organizacion ya que estas son importantes para la persona
juridica y persona natural, ya que de su practica se determinara el grado de
motivacion, percepcion y sobre todo el trabajo productivo que realiza cada

miembro de una organizacion.

Asimismo Mauro Rodriguez, 1998, en su manual de capacitacion de relaciones
humanas menciona que En la actualidad la comunicacion entre los miembros
de la sociedad que pertenecen a una organizacion son importantes ya que
mediante ella podran reflejar las relaciones humanas que existen ya que este
tema es de gran importancia en una organizacion para que las personas

desempefien bien su trabajo.

El autor citado refuerza cuan importante son las relaciones humanas en una
organizacion ya que de ello dependera como se desempefien sus miembros y
los resultados que obtengan para posteriormente ellos puedan demostrar al
publico externo sus metas cumplidas a través del buen trabajo en equipo

gracias a la practica eficaz de las relaciones humanas.
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CONFLICTO

Robbins, (1998) define el conflicto como la percepcion de diferencias
incompatibles que dan como resultado la interferencia u oposiciéon. Por su
parte, Amords, (2007) comenta que este término se refiere al proceso en el que
una de las partes percibe que la otra se opone o afecta negativamente sus
intereses, en este concepto ademas se debe incluir interdependencia e
interaccion. Esta definicion es lo suficientemente flexible como para implicar

conflictos desde sus formas mas leves hasta los actos de violencia mas abiertos.

Conflicto significa la existencia de ideas, sentimientos, actitudes, intereses
antagénicos y enfrentados que pueden chocar. Siempre que se habla de
acuerdo, aprobacion, coordinacion, resolucion, unidad, consentimiento,
consistencia, armonia, se debe recordar que esas palabras presuponen la
existencia o la inminencia de sus opuestos, como desacuerdo, desaprobacion,
disension,  disentimiento, incongruencia, discordancia, inconsistencia,

oposicion; lo que significa conflicto.
Clasificacion del Conflicto
Hellriegel, (2004) clasifica el conflicto en los siguientes niveles:

Conflicto Individual: Entre los conflictos que tienen mayores posibilidades de
causar trastornos estan los que comprenden a un solo individuo. Tiene que ver

con situaciones individuales que tienden a ser fuente de estrés.

Conflicto interpersonal: Ocurre con dos 0 mas individuos. Puede ser verdadero
0 emocional, o ambos. Es la forma principal de conflicto que enfrentan los
administradores, dada la naturaleza altamente interpersonal del papel que

deben desempefiar.

Conflicto intergrupal: Es el tipo de conflicto que ocurre entre grupos. Son
comunes en las organizaciones, y dificultan las actividades de coordinacion e

integracion.
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Conflicto inter-organizacional: Son los conflictos entre las organizaciones,
éstos se dan por lo general en términos de competencia que

caracteriza a las empresas privadas.

“Clasifica el conflicto en funcional y disfuncional. Sostiene que algunos
conflictos sustentan las metas del grupo y mejoran su desempefio, éstas son
formas constructivas y funcionales del conflicto. Hay conflictos que obstruyen
el desempefio del grupo; éstas son formas disfuncionales o destructivas del
conflicto”. (Amords. 2007)

El criterio que diferencia el conflicto funcional del disfuncional es el
desempefio del grupo. El impacto del conflicto en el individuo y en el grupo,
rara vez es mutuamente excluyente, de modo que la forma en que los
individuos perciben el conflicto pudiera tener una influencia importante en su
efecto en el grupo. Un integrante del grupo podria percibir una accion como
disfuncional, porque su resultado es personalmente no satisfactorio para €l. Sin

embargo la accion seria funcional si hace progresar los objetivos del grupo.

Un conflicto es una situacion comun en todas las organizaciones, esto se debe a
que cada persona es distinta y sus percepciones e intereses son diferentes a las
de otros compafieros, esta diferencia puede ser percibida como una oposicién
que causa problemas entre las personas. Dentro de las organizaciones, el
conflicto se puede presentar de manera individual, interpersonal e intergrupal,

0 bien, de acuerdo a la estructura jerarquica.
Compromiso Organizacional

Robbins, (1998) define el compromiso organizacional como un estado en el
cual un empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas y
deseos, para mantener la pertenencia a la organizacion. Un alto compromiso
en el trabajo significa identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto
que un alto compromiso organizacional significa identificarse con la

organizacion propia.
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Arias, (2001) cita a Steers, quien define compromiso como la fuerza relativa
de identificacion y de involucramiento de un individuo con una organizacion.
Por otro lado Hellriegel, (1999) define el compromiso organizacional como la
intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la
organizacion. Este se caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y
los valores de la organizacion, la disposicion a realizar un esfuerzo importante

en beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a la organizacion.

Chiavenato, (1992) opina que el compromiso organizacional es el sentimiento
y la comprension del pasado y del presente de la organizacion, como también
la comprension y compartimiento de los objetivos de la organizacion por
todos sus participantes. Aqui no hay lugar para la alienacion del

empleado, sino para el compromiso del mismo.
Dimensiones del Compromiso Organizacional

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001) proponen una conceptualizacion del
compromiso organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de
continuidad y normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es,
respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la

organizacion.

Compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir la
satisfaccion de necesidades (especialmente las psicologicas) y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los trabajadores con este tipo

de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.

Compromiso de continuacion: (necesidad) sefiala el reconocimiento de la
persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicologicos) y las
pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion porque

ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi
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como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven

reducidas, se incrementa su apego con la empresa.

Compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en la
lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como pago,
quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la institucién cubre
la colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la
organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento
de permanecer en la institucion, como efecto de experimentar una sensacion de
deuda hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa

que fue valorada por el trabajador.

El compromiso organizacional consiste, entonces, en aquellas actitudes de los
empleados por medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfaccion de ser
parte de la organizacién a la que pertenecen. Significa coloquialmente
“ponerse la camiseta” de la empresa y verse como parte de ella. Esta actitud es
de gran beneficio para las organizaciones ya que significa contar con personas
comprometidas, trabajando no solo por alcanzar un objetivo personal sino

también por el éxito de la organizacion en general.

MOTIVACION

La motivacion es el deseo de una persona de llenar ciertas necesidades, las
cuales se sienten internamente y se pueden satisfacer con factores externos o
incentivos. Dessler, (2008; Pag. 202). Bajo esa perspectiva, puede definirse
como la voluntad de las personas de hacer algo, que esta condicionada por la

habilidad necesaria para realizar la actividad, satisfaciendo alguna necesidad.

Es el estimulo emocional que nos hace actuar. Puede ser una necesidad o un
impulso que activa ciertas conductas. En el trabajo es una combinacion de
todos los factores del entorno laboral que originan esfuerzos positivos o

negativos. Si sabemos lo que nos motiva, habra mejores posibilidades de que
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alcancemos nuestras metas personales o profesionales, del mismo modo si las
empresas saben motivar al personal incrementara la productividad. (M. Dalton.
2007)

No es facil predecir la motivacion. Para saber lo que se motiva a alguien, hay
que adivinar los procesos fisiolégicos y psiquiatricos y psiquicos detras de su
conducta por ejemplo, si alguien trabaja mucho mas que otra persona,

suponemos esta mas motivado para alcanzar una meta.

Segun sefiala Dalton la motivacion es el estimulo emocional que nos hace
actuar. Puede ser una necesidad o un impulso que activa ciertas conductas, es
por ello que es de suma importancia analizar este tema en una organizacion ya
que de ello dependera el desempefio laboral de los miembros ya que la
motivacion estd constituida por todos aquellos factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objeto que también llegan a ocasionar

conflictos.
Teoria de la motivacién

La jerarquia de necesidades de Maslow o Pirdmide de Maslow es una teoria
psicologica propuesta por Abraham Maslow en su trabajo de 1943 Una teoria
sobre la motivacion humana, posteriormente ampliada. Maslow formul6 una
jerarquia de las necesidades humanas y su teoria defiende que conforme se
satisfacen las necesidades béasicas, los seres humanos desarrollamos
necesidades y deseos mas elevados.

Pirdmide de necesidades de Maslow.

La jerarquia de necesidades de Maslow se describe a menudo como una
piramide que consta de 5 niveles: Los cuatro primeros niveles pueden ser
agrupados como necesidades del déficit (Deficit needs); el nivel superior se le
denomina como una necesidad del ser (being needs). La diferencia estriba en
que mientras las necesidades de déficit pueden ser satisfechas, las necesidades

del ser son una fuerza impelente continua. La idea basica de esta jerarquia es
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que las necesidades mas altas ocupan nuestra atencién solo una vez se han
satisfecho necesidades inferiores en la piramide. Las fuerzas de crecimiento
dan lugar a un movimiento hacia arriba en la jerarquia, mientras que las fuerzas

regresivas empujan las necesidades prepotentes hacia abajo en la jerarquia.

En términos de economia se usaba mucho este método de jerarquizacion, hasta
que se simplificd en una sola "felicidad". Segin la pirdmide de Maslow
dispondriamos de: Necesidades fisiologicas basicas. Son necesidades
fisioldgicas basicas para mantener la homeostasis, dentro de estas se incluyen:
Necesidad de respirar, Necesidad de beber agua, Necesidad de dormir,
Necesidad de regular la homeostasis (ausencia de enfermedad) Necesidad de
comer, Necesidad de liberar desechos corporales, Necesidad sexual, Necesidad
de tener dinero... Seguridad. Surgen de la necesidad de que la persona se sienta
segura y protegida. Dentro de ellas se encuentran: Seguridad fisica, Seguridad

de empleo, Seguridad de ingresos y recursos, Seguridad moral y fisioldgica,

Seguridad familiar. Afiliacion. Estan relacionadas con el desarrollo afectivo del
individuo, son las necesidades de asociacion, participacion y aceptacién. En el
grupo de trabajo, entre estas se encuentran: la amistad, el afecto y el amor. Se
satisfacen mediante las funciones de servicios y prestaciones que incluyen
actividades deportivas, culturales y recreativas. Reconocimiento. Se refieren a
la manera en que se reconoce el trabajo del personal, se relaciona con la
autoestima. Autorrealizacion. Son las mas elevadas, se hallan en la cima de la
jerarquia, a través de su satisfaccion personal, encuentran un sentido a la vida
mediante el desarrollo de su potencial en una actividad. (fuente: investigacion

realizada por Esther Duro, 2007).
Formas de motivar a los demas

Tanto en el trabajo como en de la vida personal, a veces ocupamos puestos
directivos y estamos obligados a cumplir ciertas metas. Los lideres se les
juzgan frecuentemente por el desempefio de su grupo. Casi siempre el resultado
de los seguidores depende de la motivacién estan estrechamente conexos, claro
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que en gran medida la funcién del lider consiste en garantizar el méaximo
rendimiento del grupo. Y eso no es nada facil. Para estimularlos y que alcancen
su potencial aportando todo su entusiasmo y energia, €s preciso conocer bien
los conceptos y técnicas de la motivacion. Cuando somos sensibles a lo que
aumenta la motivacion y entendemos la conducta ajena, habrd mayores

posibilidades de hacer mas productivo al grupo M. Dalton (2007, pag. 70).

AUTONOMIA

Alles, (2004) describe la autonomia como una competencia, siendo ésta la
rapida ejecutividad ante las pequefas dificultades o problemas que surgen en el
dia a dia de la actividad. Supone actuar proactivamente cuando ocurren
desviaciones o dificultades sin esperar a consultar a toda la linea jerarquica;
evitando asi el agravamiento de problemas menores. También implica la
posibilidad de proponer mejoras aunque no haya un problema concreto que
deba ser solucionado.

Silva, (1996) respecto al concepto de autonomia, opina que ésta se refiere a la
responsabilidad, independencia y poder de decision de que goza el sujeto en su

organizacion.

Amords, (2007) define la autonomia como el grado en el cual el puesto
proporciona libertad, independencia y discrecionalidad sustanciales para que el
individuo programe el trabajo y determine los procedimientos que deberan ser
utilizados para llevarlo a cabo. Asimismo comenta que el involucrar en las
decisiones que tienen que ver directamente con los trabajadores, el incrementar
su autonomia y autocontrol sobre sus actividades laborales hard que se sientan
mas motivados y comprometidos con la organizacion, presentaran mayor

desempefio, serdn méas productivos y estardn mas satisfechos.
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FORMACION PROFESIONAL

Casanova, (2003) dice que la formacién profesional es una actividad de tipo
educativo, que se orienta a proporcionar los conocimientos, habilidades y
destrezas necesarios para desempefarse en el mercado de trabajo, sea en un
puesto determinado, una ocupacion o un area profesional. Actla a su vez de
forma complementaria a las otras formas de educacion, formando a las

personas no solo como trabajadores sino tambien como ciudadanos.

La UNESCO defini6 la formacién profesional en 1989 como todas aquellas
formas y niveles del proceso educativo que incluyen ademés del conocimiento
general, el estudio de las tecnologias y de las ciencias relacionadas, la
adquisicion de habilidades practicas, de competencias, actitudes y
comprensiones relacionadas con las ocupaciones en los diferentes sectores de

la vida social.

Para el presente estudio, definiremos la formacion profesional como todas
aquellas actividades, que ofrece la institucion a sus empleados, las cuales se
orientan a proporcionar conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para

un mejor desemperio profesional y laboral.
Importancia de la Formacién Profesional

Las nuevas exigencias, en términos de movilidad profesional, dentro de las
organizaciones productivas y de servicios, como en el mercado de trabajo, se
suman a los rapidos cambios tecnoldgicos. Esto hace que los trabajadores no
solo deban estar continuamente calificAndose para enfrentar situaciones
laborales cambiantes, sino que también se constituye en una exigencia
ineludible la permanente actualizacion para relacionarse con entornos

tecnoldgicos que se modifican con una alta frecuencia. Casanova (2003).
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LIDERAZGO

Lourdes Minch (2011) el liderazgo es la habilidad de inspirar y guiar a los
subordinados hacia el logro de los objetivos y de una vision.

Existe diferencia entre los conceptos de lider, liderazgo y los estilos de
direccién; de nada le sirve a una organizacion contar con una gran cantidad de
recursos materiales y tecnoldgicos si los directivos no tienen la capacidad de
coordinar y guiar los esfuerzos del personal para obtener la maxima calidad y

productividad en la consecucion de los objetivos.

El estilo de direccion o de liderazgo se refiere al conjunto de cualidades y

técnicas que el gerente ejerce para dirigir a sus subordinados.

Existe una distincion muy grande entre lider, jefe, gerente y director: ya que
ocupar un cargo directivo no garantiza poseer cualidades de un lider. Lo
deseable es que toda persona que realice una funcién directiva en una

organizacion desarrolle competencias para ser un lider.

Un lider se distingue de un jefe, porque el personal bajo su cargo reconoce en
él no solo la autoridad que emana de su puesto, sino la que deriva de sus
conocimientos, experiencias, habilidades y competencias: de tal forma que
inspira confianza, respeto y lealtad suficientes para conducir y guiar a los

subordinados hacia el logro de los objetivos de la organizacion.

Miinch (2011) Existe la controversia acerca de si el lider nace o “se hace”. En
el lenguaje cotidiano, un lider es alguien que nace con ciertas caracteristicas y
carisma que le confieren la capacidad para atraer la confianza y respeto de sus
seguidores, de tal forma que hacen y logran lo que éste les propone. Visto de
esta manera el liderazgo es una cualidad innata de hecho, el curso de la historia
ha sido transformado por la accion de lideres natos o naturales: Napoledn,

Mahoma, Alejandro Magno, Hitler, Gandhi, entre otros.
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Por otra parte existen directivos circunstanciales, que son aquellos a los que
por ciertas causas, en un contexto determinado, se les ha conferido autoridad
para dirigir o gobernar. En esta situacion se encuentra toda una gama de
personas, que van desde los reyes, los gobernantes impuestos o electos, hasta
directivos. En estos casos el éxito o fracaso de la funcion de un directivo
dependeréd no solo de sus cualidades innatas, ya que puede ser o no un lider
nato, sino de la capacidad que posea para aprender y desarrollar las
caracteristicas de un lider, para estar en posibilidad tanto de ejercer el poder
como de lograr el apoyo de sus subordinados. Existen maltiples ejemplos en la
historia acerca de que si no se desarrollaran las habilidades necesarias para el
ejercicio del poder, independientemente de que éste se haya adquirido
formalmente se pierde. Todo gerente, jefe o directivo tiene el compromiso
ineludible de conocer las caracteristicas de un lider para desarrollarlas, de lo

contrario sus esfuerzos serén infructuosos.
Liderazgo en el siglo XXI
Empowerment o empoderamiento

Minch (2011) Se considera que desde principios de 1970 las organizaciones en
casi todo el mundo empezaron a reemplazar la estructura tradicional por una
que involucrara al personal con un mayor compromiso. Asi, la estructura
tradicional estd hecha en forma de piramide, en donde hay un control de los
directivos con el fin de asegurar que el trabajo sea répido y efectivo, en
conclusién el personal que se encuentra en la punta de la pirdmide, son
aquellos que piensas, planean y ordenan mientras que los de nivel mas bajo son

los que hacen el trabajo.

La estructura de involucracion del personal estd en forma de circulo o red en
donde los diferentes equipos de trabajo se ven coordinados en funcion de un

mismo objetivo.
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El empowerment o “empoderamiento” es un estilo de liderazgo que considera
que las Unicas personas que pueden cambiar las cosas o intervenir en sus
propias vidas son ellas mismas. “Por medio de este enfoque los individuos

pueden transformar sus actitudes y lograr los objetivos de la organizacion a

, . ., A2
través de su autorrealizacion”

En efecto, facultar a los empleados consiste en potenciar los conocimientos, las
experiencias y la motivacion que ellos poseen, es decir, entregarles cierta

autoridad para que realicen su trabajo.
Miinch (2011) Etapas del proceso de empowerment.

1.  Sensibilizacion y capacitacion. En todos los niveles directivos y mandos
medios de la organizacion. Se requiere una capacitacion continua en el puesto
y en el desarrollo de competencias para el empowerment de todos los
integrantes de la organizacion.

2. Sensibilizacion y capacitacion. En todos los niveles directivos y mandos
medios de la organizacion. Se requiere una capacitacion continua en el puesto
y en el desarrollo de competencias para el empowerment de todos los
integrantes de la organizacion.

3. Desarrollo organizacional. Establecer estructuras, procesos Yy
procedimientos que propicien el empowerment. Se requiere un estructura
plana, no jerarquica y no burocrética e implantarlo en todas las areas de la
organizacion.

4.  Empowerment individual. Ofrecer la posibilidad de que todos los
empleados de la empresa actlen con libertad. Se propicia a que mejoren la
manera en que ésta estructurado su trabajo y logren sus metas con el objeto de
que sean mas efectivos. Este enfoque permite que las personas piensen mas
profundamente acerca de si mismas, de su trabajo y la empresa, y desarrollen la

autoestima y autorrealizacion.
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5. Retroalimentacion. Evaluar avances y fallas ademas de establecer
medidas correctivas.
6. Desarrollo organizacional. Establecer estructuras, procesos Yy
procedimientos que propicien el empowerment. Se requiere un estructura
plana, no jerarquica y no burocrética e implantarlo en todas las areas de la
organizacion.
7. Empowerment individual. Ofrecer la posibilidad de que todos los
empleados de la empresa actien con libertad. Se propicia a que mejoren la
manera en que éesta estructurado su trabajo y logren sus metas con el objeto de
que sean mas efectivos. Este enfoque permite que las personas piensen mas
profundamente acerca de si mismas, de su trabajo y la empresa, y desarrollen la
autoestima y autorrealizacion.

8.  Retroalimentacion. Evaluar avances y fallas ademas de establecer

medidas correctivas.

9. Desarrollo organizacional. Establecer estructuras, procesos Yy
procedimientos que propicien el empowerment. Se requiere una
estructura plana, no jerarquica y no burocratica e implantarlo en todas las
areas de la organizacion.

10. Empowerment individual. Ofrecer la posibilidad de que todos los
empleados de la empresa actlen con libertad. Se propicia a que mejoren
la manera en que ésta estructurado su trabajo y logren sus metas con el
objeto de que sean mas efectivos. Este enfoque permite que las personas
piensen mas profundamente acerca de si mismas, de su trabajo y la
empresa, y desarrollen la autoestima y autorrealizacion.

11. Retroalimentacion. Evaluar avances y fallas ademas de establecer

medidas correctivas.
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Tipos de liderazgo

Segin D'SOUZA (1996), considera los siguientes tipos de liderazgo:

EL LIDER AUTOCRATA: Un lider auticrata asume toda la responsabilidad
de la toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al
subalterno. La decisién y la gula se centralizan en el lider. Puede considerar
que solamente €l es competente y capaz de tomar decisiones importantes,
puede sentir que sus subalternos son incapaces de guiarse a si mismos o puede
tener otras razones para asumir una solida posiciéon de fuerza y control. La
respuesta pedida a los subalternos es La obediencia y adhesion a sus
decisiones. El autdécrata observa los niveles de desempefio de sus subalternos
con la esperanza de evitar desviaciones que puedan presentarse con respecto a

sus directrices.

EL LIDER PARTICIPATIVO: Cuando un lider adopta el estilo participativo,
utiliza la consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar
decisiones finales y sefiala directrices especificas a sus subalternos pero
consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. Si
desea ser un lider participativo eficaz, escucha y analiza seriamente las ideas de
sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre que sea posible y practico.
El lider participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para que

sus ideas sean cada vez mas Utiles y maduras.

Impulsa también a sus subalternos a incrementar su capacidad de auto control y
los insta a asumir mas responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos. Es un
lider que apoya a sus subalternos y no asume una postura de dictador. Sin

embargo, la autoridad final en asuntos de importancia sigue en sus manos.

EL LIDER QUE ADOPTA EL SISTEMA DE RIENDA SUELTA O LIDER
LIBERAL: Mediante este estilo de liderazgo, el lider delega en sus subalternos
la autoridad para tomar decisiones Puede decir a sus seguidores "aqui hay un
trabajo que hacer. No me importa cémo lo hagan con tal de que se haga bien".
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Este lider espera que los subalternos asuman la responsabilidad por su propia
motivacion, guia y control. Excepto por la estipulacion de un nimero minimo
de reglas, este estilo de liderazgo, proporciona muy poco contacto y apoyo para
los seguidores. Evidentemente, el subalterno tiene que ser altamente calificado

y capaz para que este enfoque tenga un resultado final satisfactorio.
Estilos de Liderazgo de Robert House

La teoria del camino a la meta es uno de los modelos de contingencias o
situacionales los cuales se basan en la idea de que cada situacion determina el

mejor estilo de liderazgo a usar

Sobre la teoria del camino a la meta, Amords, (2007) comenta que es uno de
los enfoques mas respetados del liderazgo. La esencia de esta teoria, es que la
funcidn del lider consiste en asistir a los seguidores en el logro de sus metas y
proporcionarles la direccion y/o apoyo, para asegurar que sus metas sean
compatibles con los objetivos globales del grupo o de la organizacién. El
término camino a la meta se deriva de la creencia en que los lideres eficaces,
aclaran el camino para ayudar a sus seguidores a avanzar desde donde estan
hacia el logro de sus metas de trabajo y hacer méas facil el camino,

disminuyendo peligros y trabas.

PLANEACION

Robbins, (2008) opina que la planeacion abarca la definicion de las metas de
una organizacion, el establecimiento de una estrategia general para lograr esas
metas y el desarrollo de una jerarquia amplia de los planes para integrar y
coordinar las actividades. Se relaciona, por lo tanto, con los fines (qué debe

hacerse) asi como también con los medios (como debe hacerse).

Por otro lado, Chiavenato, (1999) comenta que la planeacién es la primer

funcion administrativa porque sirve de base a las deméas funciones. Esta

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO . Nacional del
Altiplano

funcion determina por anticipado cuales son los objetivos que deben cumplirse
y qué debe hacerse para alcanzarlos; por lo tanto, es un modelo tedrico para
actuar en el futuro. La planeacion comienza por establecer los objetivos y
detallar los planes necesarios para alcanzarlos de la mejor manera posible. La
planeacion determina a donde se pretende llegar, qué debe hacerse, como,
cuando y en qué orden.

Asimismo Robbins, (2008) dice que la planeacion se puede definir con mayor
profundidad en términos de si es informal o formal. Los factores primarios que
diferencian la planeacion formal de la informal son la cantidad de
documentacion escrita y un marco temporal de varios afios. Por lo general los

planes formales van por escrito y cubren cuando menos tres afos en el futuro.
Tipos de P