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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

El presente estudio de investigacion titulado “Propuesta de talleres de formacion en
liderazgo para mejorar el clima laboral en una pyme de Lima, 2017 tuvo como finalidad
proponer talleres de formacion en liderazgo para crear diversas competencias, no solo de
gestion, sino a nivel intrapersonal o de autoconocimiento e interpersonal o de
relacionamiento que permita alinear los esfuerzos de los colaboradores de la pyme
Performance Tire S.A.C con un propésito compartido y contribuir al éxito de la
organizacion, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Privada “Norbert Wiener” para optar el grado de Licenciado en Administracion y Negocios

Internacionales.

La investigacion se desarrolld en una empresa dedicada al rubro de comercializacion
de llantas, aros y baterias para transporte, construccidn, sector agricola, minera y otros, en

la ciudad de Lima.

El trabajo se construyé mediante un sintagma holistico, de enfoque mixto, tipo

proyectivo y de disefio de campo no experimental.

Esta investigacion constd de VIII capitulos estructurales determinados por la
Universidad Privada Norbert Wiener en su reglamento. Por ello, en el capitulo 1, se mostré
el problema de investigacion, que fue la falta de formacion de lideres que mejore el clima
laboral, desagregandose un objetivo general y 4 objetivos especificos. En el capitulo 2, se
detallé el marco tedrico, en donde se fundamentaron, mediante teorias, el liderazgo y clima

laboral, ademas de conceptualizar las sub categorias y categorias emergentes. En el capitulo



vii
3, se describi¢ al objeto de estudio que es la empresa Performance Tire S.A.C, detallando su
informacién legal, financiera y tributaria. En el capitulo 4, se realizé el trabajo de campo, a
través de la elaboracion de un andlisis cuantitativo, en el que se explicaron los resultados
estadisticos mediante graficos y tablas, asi como la elaboracion de un analisis cualitativo,
mediante la realizacion de entrevistas elaboradas por el autor, con la finalidad de realizar un
diagnostico final. En el capitulo 5 se detallé la propuesta de investigacion, que llevd por
nombre “Somos amigos”, con el objetivo de proponer talleres de formacion en liderazgo
para mejorar el clima laboral en una empresa de comercializacion de productos
automovilisticos. En el capitulo 6, se elabor6 una discusion final, en donde se argumentd
con bases teoricas los resultados obtenidos de la triangulacién y diagnostico final. En el
capitulo 7, se desagregaron las conclusiones y sugerencias finales, para beneficio del lector
y sobre todo de la empresa objeto de estudio. Finalmente, en el capitulo 8, se colocaron las

referencias bibliograficas de los cuales se sirvid la investigacion.

El autor

Rony Valverde Lopez.

DNI: 41875733
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Resumen

El liderazgo consiste en orientar la vision de una personaa metas altas, en elevar el
rendimiento de una personaa normas superiores, y en llevar la personalidad de
un individuo més all& de sus limitaciones. Por ello, la problemética que se abordd en esta
investigacion consistié en formar liderazgo, mediante la elaboracién de una propuesta de
mejora para el clima laboral, de los cuales se desprendieron cuatro objetivos orientados al

logro del objetivo general.

La investigacion se desarroll6 bajo un sintagma holistico, de enfoque mixto, tipo
proyectivo y de disefio de campo no experimental. Como instrumento para la recoleccion de
datos se utilizd el cuestionario denominado “Cuestionario sobre liderazgo y clima
organizacional para proponer talleres de formaciéon en liderazgo”.considerandose una
muestra de 22 colaboradores, asi como la técnica de la entrevista, aplicada a 3 colaboradores

estratégicos de la empresa Performance Tire S.A.C.

Como resultado del analisis cuantitativo se evidencia que el nivel de comunicacion
es medianamente favorable a un 72,7% y desfavorable a un 22,7%, el nivel de motivacion
es medianamente favorable a un 68,2% y desfavorable a un 27,3%, el nivel de habilidad es
medianamente favorable a un 81,8% y desfavorable a un 9,1%, el nivel de relaciones
interpersonales es medianamente favorable a un 86,4% y desfavorable a un 9,10%, el nivel
de ambiente laboral es medianamente favorable a un 72,7% y desfavorable a un 22,7%, y
finalmente el nivel de satisfaccion laboral es medianamente favorable a un 77,3% y

desfavorable a un 18,2%.

Palabras claves: Liderazgo, clima laboral, comunicacion, motivacion, habilidad, relaciones

interpersonales, ambiente laboral y satisfaccion laboral.
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Abstract

Leadership consists in guiding a person's vision to high goals, in elevating a person's
performance to higher standards, and in bringing an individual's personality beyond its
limitations. Therefore, the problem that was addressed in this research consisted in forming
leadership, through the elaboration of a proposal for improvement of the working

environment, from which four objectives aimed at achieving the general objective emerged.

The research was developed under a holistic syntagm, of mixed approach, projective type
and non-experimental field design. As a tool for data collection, a questionnaire called
"Leadership and organizational climate questionnaire was used to propose training
workshops in leadership”, considering a sample of 22 collaborators, as well as the interview

technique, applied to 3 strategic partners of the Company Performance Tire SAC

As a result of the quantitative analysis it is evident that the level of communication is
moderately favorable to 72.7% and unfavorable to 22.7%, the level of motivation is
moderately favorable to 68.2% and unfavorable to a 27.3% %, The skill level is moderately
favorable to 81.8% and unfavorable to 9.1%, the level of interpersonal relationships is
moderately favorable to 86.4% and unfavorable to 9.10%, the level of Labor environment is
moderately favorable to 72.7% and unfavorable to 22.7%, and finally the level of job

satisfaction is moderately favorable to 77.3% and unfavorable to 18.2%.

Key words: Leadership, work climate, communication, motivation, ability, interpersonal

relations, work environment and job satisfaction.
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Resumo

Lideranca é orientar a visdo de uma pessoa para objetivos mais elevados, para aumentar o
desempenho de uma pessoa para padrdes mais elevados, e trazendo a personalidade de um
individuo além de suas limitacdes. Portanto, os problemas abordados nesta pesquisa foi o de
ser levar através da elaboracdo de uma proposta para melhorar o ambiente de trabalho, dos

quais quatro objectivos que visa atingir o objectivo global destacada.

A pesquisa foi conduzida sob uma frase holistica, abordagem mista, tipo projetiva e design
de campo ndo-experimental. Como uma ferramenta para questionario de recolha de dados
intitulado "Questionario sobre lideranca e clima organizacional para propor oficinas de
treinamento de lideranca" .considerdndose uma amostra de 22 funcionarios, bem como
técnica de entrevista, aplicada a 3 colaboradores estratégicos usados empresa SAC Tire

Desempenho

Como resultado da andlise quantitativa mostra que o nivel de comunicacdo é bastante
favoravel e desfavoravel 72,7% para 22,7%, o nivel de motivacdo € moderadamente
favoravel e desfavoravel 68,2% para 27,3 %, o nivel de habilidade é moderadamente
favoravel e desfavoravel de 81,8% para 9,1%, o nivel de relacionamentos interpessoais €
moderadamente favoravel e desfavoravel 86,4% para 9,10%, o nivel de ambiente de trabalho
é moderadamente favoravel e desfavoravel de 72,7% para 22,7%, e, finalmente, o nivel de

satisfagdo no trabalho é moderadamente favoravel e desfavoravel de 77,3% para 18,2%.

Palavras-chave: liderangca, ambiente de trabalho, comunicacdo, motivagéo, capacidade,

relagOes interpessoais, ambiente de trabalho e satisfacdo no trabalho.
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Introduccion

El presente trabajo se divide en 8 capitulos, que se desagregaran a continuacion brevemente.

En el capitulo 1, se mostré el problema de investigacion, que fue la falta de formacion de
lideres que mejore el clima laboral, desagregandose un objetivo general y 4 objetivos
especificos. En el capitulo 2, se detallo6 el marco teorico, en donde se fundamentaron,
mediante teorias, el liderazgo y clima laboral, ademas de conceptualizar las sub categorias y
categorias emergentes. En el capitulo 3, se describio al objeto de estudio que es la empresa
Performance Tire S.A.C, detallando su informacion legal, financiera y tributaria. En el
capitulo 4, se realizo el trabajo de campo, a través de la elaboracion de un analisis
cuantitativo, en el que se explicaron los resultados estadisticos mediante graficos y tablas,
asi como la elaboracion de un anélisis cualitativo, mediante la realizacion de entrevistas
elaboradas por el autor, para realizar un diagndéstico final. En el capitulo 5 se detallé la
propuesta de investigacion, que llevé por nombre “Somos amigos”, con el objetivo de
proponer talleres de formacién en liderazgo para mejorar el clima laboral en una empresa de
comercializacion de productos automovilisticos. En el capitulo 6, se elaboré una discusion
final, en donde se argumentd con bases tedricas los resultados obtenidos de la triangulacién
y diagnostico final. En el capitulo 7, se desagregaron las conclusiones y sugerencias finales,
para beneficio del lector y sobre todo de la empresa objeto de estudio, y en el capitulo 8, se

colocaron las referencias bibliograficas de los cuales se sirvié la investigacion.

Finalmente, se espera que los resultados sean de utilidad para que la empresa tome las
medidas pertinentes, destinadas a mejorar el clima laboral, mediante la aplicacién de una

propuesta de mejora para la formacién de lideres a través de talleres formativos.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

18
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1.1 Problema de investigacion

1.1.1 Identificacion del problema ideal

En la actualidad las organizaciones enfrentan una realidad competitiva y cambiante, por lo
que es necesario que éstas conozcan qué les hace sentir a gusto a sus colaboradores y saber
qué acciones tomar para lograr un mejor medio en el que se desarrolle el trabajo cotidiano e
influir directamente en la satisfaccion de los trabajadores y por tanto en la productividad
empresarial. En ese contexto, cabe mencionar que las organizaciones se consolidan cuando
sus colaboradores son conscientes que pertenecen a un clima saludable, fortaleciendo asi las

relaciones interpersonales y logrando el compromiso de la organizacion.

Una encuesta mostré que en el Peru el 58% de las empresas no tienen talleres para
identificar y desarrollar empleados con alto potencial. Sin embargo esa misma encuesta
manifesto que el 42% de las empresas si habian interiorizado la importancia de desarrollar
las habilidades de liderazgo entre sus profesionales con alto potencial. Gestién (2010). Por
ello, es importante destacar que el capital humano es una pieza clave para el cambio y
crecimiento de una empresa, por lo gque un adecuado clima organizacional es necesario para

alcanzar un alto desempefio individual y colectivo en un equipo humano de trabajo.

El clima laboral esta conformado por personas, sus caracteristicas y personalidades,
el cual representa el distintivo de una organizacion y podria definirse como la percepcion
que los colaboradores se forman de la organizacion a la que pertenecen; alineados siempre
hacia un mismo objetivo y al logro de sus metas. Algunas de las claves para su logro es que
las personas sientan que son importantes, que su trabajo del dia a dia aporta en el desarrollo
de la empresa, y que se aprecien como parte de un equipo, auto motivandose a dar ideas en

cada uno de los procesos que generan.



20

Se suele confundir el clima laboral con la cultura organizacional. Por ello, Alonso,
Sanchez, Tejero, y Retama, (2000) expresaron que “las caracteristicas organizacionales son
lo que los trabajadores perciben y describen de modo colectivo; mientras que la cultura es el
conjunto de normas compartidas y conductas aprendidas que moldean la forma de actuar de
las personas” (p.340). La percepcion de este enfoque recae en el hecho de que el
comportamiento de un colaborador no es un resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores

externos.

El problema que enfrenta el objeto de estudio se aprecia principalmente en las
emociones Yy la falta de satisfaccion laboral de los miembros de la organizacion generado por
el ambiente laboral en donde se observa falta de motivacion y de cooperacién, asi como
conflictos internos debido a la falta de integracion, y sobre todo a la ausencia de un modelo

orientador que guie e impulse al equipo organizacional al cambio.

En ésta organizacion solo existe un tipo de liderazgo, que es el autoritario, que lo
asume el jefe, duefio del negocio, o el administrador en ocasiones, y no se genera una
direccionalidad correcta en los colaboradores que los lleve a seguir hacia una misma meta,
ademas de falta de compromiso de los trabajadores, quienes solo se dedican a realizar la
labor encomendada y no a cumplir objetivos, generando un clima laboral poco saludable e

inestable.
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1.1.2 Formulacion del problema

¢Como promover la formacion en liderazgo, para mejorar clima laboral en una pyme de

Lima, 2017?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general

Proponer una herramienta que permita mejorar el clima laboral, para promover la formacion

en liderazgo del personal en una pyme de Lima, 2017.

1.2.2 Objetivos especificos

Diagnosticar los niveles de comunicacion, motivacion, habilidades laborales, relaciones

interpersonales, ambiente laboral y satisfaccion laboral en una pyme de Lima, 2017.

Teorizar fuentes de informacion del liderazgo para mejorar el clima organizacional

y difundirlas entre las unidades de la pyme de Lima, 2017.

Disefar una propuesta que permita fomentar la formacion en liderazgo para mejorar

el clima organizacional en una pyme de lima, 2017.

Validar los instrumentos de diagnostico y la propuesta a través de juicios de expertos

para su desarrollo.
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1.3 Justificacion

El proposito de la investigacion se orienta a proponer talleres de formacion en liderazgo,

soportado en una propuesta que permita mejorar el clima laboral en una pyme de Lima, 2017.

1.3.1 Justificacion metodoldgica

El proposito de la investigacion se orienta a proponer talleres de formacion en liderazgo para

mejorar el clima organizacional en una pyme de Lima.

En el contexto metodoldgico, los resultados de la investigacion se sustentan en la
aplicacion de una herramienta especifica de investigacion valida para el efecto del estudio,
como lo es la aplicacion del instrumento tipo cuestionario, y la aplicacion de la técnica tipo

entrevista dirigido al personal de una pyme de Lima.

1.3.2 Justificacién préctica

Hoy en dia las organizaciones deben actualizarse con talleres modernos que motiven a su
personal a integrar sus objetivos hacia resultados en comdn trabajando en equipo, mediante
una guia orientadora que direccione a cumplir objetivos con el propésito de que los

trabajadores tengan una percepcion positiva del ambiente laboral donde trabajan.

Por ello, en el contexto practico, los resultados obtenidos pueden orientar estrategias
para fomentar la formacion en liderazgo, que logre generar en los colaboradores un mejor
desempefio laboral y mejoras en las relaciones interpersonales mediante la implicacion de
su personal, que desarrolle en ellos una personalidad propia y coherente con los nuevos

desafios organizacionales, propiciador ademas de una mejor comunicacion, motivacion,
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habilidades laborales, relaciones interpersonales, ambiente laboral y satisfaccion laboral, que

mejore el clima laboral y por ende la productividad de la organizacion.

Desde el punto de vista institucional tendrd valor para los estudiantes de la
Universidad Privada Norbert Wiener, porque la investigacion desarrollada podra ser

utilizada como consulta para la obtencion de nuevos conocimientos.

A nivel individual serd de utilidad porque permitira obtener a través de las
experiencias vividas, una amplia informacion con respecto al area de estudio de esta

investigacion, generando deseos de investigacion y mejora continua.

El presente trabajo, finalmente, permitira a la Pyme Performance Tire S.A.C, ser una
empresa competitiva administrativa y financieramente, mediante la implementacién de una
propuesta de mejora, con el fin de integrar y motivar a todos los colaboradores a ser lideres
capaces de conducir, guiar y dirigir personas o equipos ejerciendo una mayor influencia en
los demaés, y orientando sus habilidades para convencer a que se trabaje con entusiasmo y

lograr objetivos compartidos.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO METODOLOGICO

2.1 Marco tedrico

2.1.1 Sustento tedrico

24
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Dado el interés suscitado por la investigacion, direccionada a mejorar el clima
organizacional y la importancia de ésta por orientar y fomentar en el trabajador su formacién
en el liderazgo, se muestran las siguientes teorias que respaldan, apoyan y refuerzan la

investigacion mostrada en este trabajo.

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para todas las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion para alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso
humano, como lo sostienen Alonso, Sanchez, Tejero & Retama (2000). Por lo que el
ambiente de la organizacion percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccién social y en la estructura organizacional segun Méndez
(2006), se expresan por las variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién) que ademas orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud determinando en los colaboradores el

compromiso hacia el logro de resultados, la satisfaccion y el nivel de eficacia en el trabajo.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar, por tanto, a un
determinado clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la
organizacion, y por ende, en el clima laboral, completando el circuito, como lo mantiene

(Goncalves, 2000).
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Retroalimentacion

Figura 1. Circuito del clima organizacional

Fuente: Introduccion al clima organizacional, Goncalves (2000, p.21)

El liderazgo, por tanto, es una de las variables que expresa el clima organizacional. En ese

sentido, como lo expresa Aguilar (2011):

El liderazgo mide el grado de percepcion de un conjunto de caracteristicas estables,
la capacidad de influir en un grupo, el nivel de confianza y funcionalidad percibido
entre el equipo en la toma de decisiones, iniciativas, gestiones, a la vez que
promociona un estilo de la administracion eficiente con carécter estratégico donde

exista un equilibrio organizacional (p.367).

Sin embargo, a pesar que autores como Gibson (2001) afirman que liderazgo es una
interaccion entre miembros de un grupo y agentes de cambio, Roobins (1999), sostiene que
el liderazgo es la capacidad de influencia en un grupo para que se consiga las metas
organizacionales y Chiavenato (1995), menciona que el liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion
humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos. EI campo constituido por
el liderazgo es muy diverso e incluye un amplio espectro de teorias, definiciones,
evaluaciones, descripciones, prescripciones y filosofias. Su estudio se ha elaborado desde
diferentes disciplinas y perspectivas tales como la historia, la teoria psicodinamica, la teoria

del desarrollo organizacional y la sociologia. Por ello, segin Kroeck, Lowe & Borwn
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(2004), no existe hasta el momento una definicion especifica y aceptada respecto al
liderazgo. Algunos investigadores afirman que dada la complejidad del fendmeno
probablemente nunca se alcance a considerar una definicién univoca del mismo, como lo

sefialan Antonakis, Cianciolo, & Sternberg (2004).

Teoria de las Relaciones Humanas

La teoria de las relaciones humanas fue desarrollada en 1930 por Elton Mayo, el cual se
origind debido a la necesidad de lograr eficiencia en la produccién dentro de la armonia
laboral entre los obreros y empleados. De esta manera se rechazaba a la teoria Clésica, teoria
mediante la cual se estudiaba a las empresas como maquinas que cumplian 6rdenes y
producian, sin darle mayor importancia al ser inteligente que las cre6 y quien las manipula.

Por lo que es preciso mencionar a Chiavenato (2000) que asegura que:

La teoria clasica pretendid desarrollar una nueva filosofia empresarial y una
civilizacion industrial en la que la tecnologia y el método del trabajo constituyen las
mas importantes preocupaciones del administrador (...). En consecuencia, la teoria
de las relaciones humanas surgio de la necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia
a la deshumanizacion del trabajo, iniciada con la aplicacién de métodos rigurosos,
cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores debian someterse forzosamente

(p.118).

Por ello, es que mediante el desarrollo de la teoria de las relaciones humanas se
empieza a brindar la verdadera importancia al factor humano, como un recurso fundamental

en las organizaciones, preocupada en ofrecer mejores condiciones de trabajo que ayude al
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desarrollo de las tareas. Estas condiciones no solo deben ser fisicas sino también

emocionales, en las que se dé mayor confianza y participacion a los colaboradores.

En el siguiente cuadro comparativo entre la teoria clasica y la teoria de las relaciones
humanas, se puede apreciar como ha evolucionado la valoracion de los recursos humanos

respecto de las organizaciones.

Tabla 1.

Comparacion entre teoria clasica y teoria de las relaciones humanas

TEORIA CLASICA TEORIA DE LAS RELACIONES

HUMANAS

Estudia la organizacion como maquina. Se estudia a la organizacion como un
Hace énfasis en las tareas o en la | grupo de personas.

tecnologia. Hace énfasis en las personas.

Se inspira en sistemas de ingenieria. Se inspira en sistemas de psicologia.

Se desenvuelve una  autoridad | Se hace delegacion plena de autoridad.
centralizada. Se da autonomia del trabajador.

Existen lineas claras de autoridad. Se crea confianza y apertura.

Se  encuentra  especializacion  y | Se hace énfasis en las relaciones
competencia técnica. humanas entre los empleados.

Se acentuada la division del trabajo. Dinamica grupal e interpersonal

Se crea confianza en reglas y reglamentos.
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Se da una clara separacion entre linea y

staff.

Fuente: Elaboracion propia, extraido de Chiavenato (2000).

Tener presente que cada colaborador es una pieza fundamental de la organizacién y
que se necesita del compromiso de todos los integrantes para lograr el éxito, beneficia a

todos los trabajadores de la organizacion.

Elton Mayo resume que, poniendo mucha atencion a los colaboradores de una
organizacion, se evita la rutina, y se contribuye a la productividad en equipo para la
organizacion. Por lo que, en su libro Los problemas sociales de una civilizacion industrial,
sefiala que: “la teoria de las relaciones humanas busca mayor flujo de comunicacion, en el
que sobresale la importancia del factor humano permitiendo su participacion en la toma de
decisiones y en la comunicacion interna dando mas confianza a todos los miembros de la

misma” (p.84)

Asimismo, Jaramillo (2006) refiere que:

El advenimiento de la teoria de las relaciones humanas trae un nuevo lenguaje al
repertorio administrativo: se habla de institucion, liderazgo, comunicacion,
organizacion informal, dindmica de grupo, etc., y se critica con dureza los antiguos
conceptos clasicos de autoridad, jerarquia, racionalizacion del trabajo,
departamentalizacion y los principios generales de la administracion. De repente se

comienza a explorar la otra cara de la moneda: el ingeniero y el técnico ceden el lugar
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al psicologo y socidlogo; el método y la maquina pierden primacia ante la dindmica
del grupo; la felicidad humana se concibe desde otros puntos de vista diferentes, pues

el homoeconomicus cede el lugar al hombre social (p.5).

Jaramillo recalca que a través de esta teoria comienza una nueva era para la
administracion, pues empieza el cambio de pensamiento en relacién a los recursos humanos

y su importancia. Por ello, de acuerdo a Chiavenato (2006):

Se constato6 que el nivel de produccion no esta determinado por la capacidad fisica o
fisioldgica del trabajador (como afirmaba la teoria clasica), sino por las normas
sociales y las expectativas que lo rodean. Es su capacidad social la que establece su
nivel de competencia y de eficiencia, y no su capacidad de ejecutar correctamente

movimientos eficientes en un tiempo previamente establecido. (p.152).

La teoria de las relaciones humanas, es una caracteristica esencial que le permite a la
empresa generar una privilegiada posicion ante otras organizaciones. Bajo esas mismas
lineas, se puede notar que las personas presentan un flujo de necesidades internas que
demandan la busqueda de la satisfaccion, mediante la direccion de los objetivos planteados
en un contexto de motivacion. Esta escuela, hace referencia sobre la solucion a la posicion
emocional de frustracion, mostrando la alternativa de solucion que mitigara una primera

necesidad para cubrir otra.

Chiavenato refiere que dicha teoria define como relaciones humanas a los contactos
conscientes establecidos entre individuos y grupos, que existe entre empleados y sus colegas,

asi como entre subordinados y sus jefes, y como la integracion de los elementos de las
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diversas secciones existentes. Como se puede apreciar lo relaciona con un trabajo integrado
en equipo, en el cual existe una comunicacion con todos los integrantes de las
organizaciones. Es asi que, Chiavenato (2009), menciona que: “el comportamiento depende
de sus consecuencias. Si la consecuencia es positiva y favorable, reforzara el
comportamiento. Asi, lo que condiciona la conducta es el refuerzo, es decir la consecuencia

que, despues de la respuesta, aumenta la probabilidad de que una accion se repita” (p.256).

Por lo tanto, la teoria de las relaciones humanas tiene como objetivo principal resaltar
la importancia que tienen los recursos humanos para la organizacién y reconocer que los
colaboradores no solo trabajan para la obtencion de dinero, sino también para lograr

satisfacer sus necesidades personales, psicoldgicas y sociales.

Teoria transformacional o enfoque transformacional

En la actualidad, es uno de los enfoques mas desarrollados y estudiados. Su principal
precursor es Bernard M. Bass quien se basé en ideas originales acerca del liderazgo
carismatico y transformacional de Robert House y James MacGregor Burns. Por lo que estos
autores toman en cuentan tanto los rasgos y las conductas del lider como las variables
situacionales, dando lugar a una perspectiva mas abarcadora que las teorias de los rasgos o

las conductuales, de las cuales se basoé inicialmente el liderazgo.

Por ello, House (1977) elaboré una propuesta tedrica acerca del liderazgo
carismatico. El autor trato de cuales rasgos y conductas diferenciaban a los lideres del resto

de las personas. Es asi que, Bass (1985), considera que:
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En esta teoria cobra especial importancia las actitudes y percepciones que sostienen
los seguidores respecto de sus lideres. Aquellos no solo confian y respetan a su lider,

sino que lo idealizan como a una figura con caracteristicas excepcionales (p.76).

Implica entonces, la necesidad de tener un modelo de liderazgo en la organizacion
para que los colaboradores se inspiren a consolidar su compromiso de cambio desde una

perspectiva que les dé direccionalidad.

Algunos de los rasgos que destaca este enfoque como particulares de los lideres

carismaticos incluyen, como lo menciona Burns (1978):

El buen manejo de las impresiones para mantener la confianza de los seguidores, la
definicion de metas ideoldgicas para consolidar el compromiso de los demas y
mostrar confianza en las habilidades de los adeptos con el fin de consolidar la

autoconfianza (p.275).

Por lo que Burns (1978) construyo su teoria acerca del liderazgo transformacional.
Esta entiende al liderazgo como un proceso de influencia, en el cual los lideres median sobre
sus seguidores. Las personas que entienden la importancia de este cambio modifican sus
conductas si reciben respuestas de apoyo o resistencia por parte de sus adeptos. Por su parte,
el mismo autor establece una diferenciacion entre el liderazgo transformacional y el
liderazgo transaccional. En donde en éste Gltimo los seguidores son motivados por intereses
personales en lugar de ser influidos por sus lideres para trascender sus propias necesidades

para beneficio de la organizacion.
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Los lideres con caracteristicas transformacionales provocan cambios en sus
seguidores a partir de concientizarlos acerca de la importancia y el valor que revisten los
resultados obtenidos tras la realizacion de las tareas asignadas. De acuerdo a lo expuesto,
Bass (1998) expresa que: “El lider incita a que los seguidores transciendan a sus intereses
personales en virtud de los objetivos de la organizacion” (p.456). Entendiendo que esto
generaria confianza y respeto por parte de sus seguidores, si son motivados a lograr lo que

ellos esperan.

Bass (1998) considera que “los lideres transformacionales permiten a sus seguidores
afrontar con éxito situaciones de conflicto o estrés, brindando seguridad y tolerancia ante la
incertidumbre” (p.81). Por lo que, este estilo es de especial utilidad en situaciones de cambio,
con el objetivo de que los colaboradores de la organizacion presenten actitudes correctivas

y orientadas hacia los resultados.

Teoria de la motivacién humana

En la investigacion se considerd también la participacion de la teoria de la motivacion
humana de Abraham Maslow, permitiéndo centrar la conducta del colaborador en sus
necesidades fisioldgicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de estima y de auto —

realizacion. Por lo que, Quintero (2007) expresa que:

El punto de partida del ciclo motivacional esta dado por el surgimiento de una
necesidad, por lo que se propone una jerarquia de necesidades y factores que motiven
a las personas, identificando cinco categorias de necesidades, considerando un orden
jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la

capacidad de motivacion (p.110).
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Esta Gltima teoria apoya el impulso hacia el logro de resultados, en donde se va a
invitar al colaborador a actuar de una determinada manera o hacia un comportamiento

especifico impulsado por la motivacion.

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

4 A\

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 A

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

4 A}

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

J A\

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Figura 2. Esquema del modelo de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

Fuente: Adaptado de Chapman (2007).

Teoria de Motivacion e Higiene de Herzberg

Frederick Herzberg fue nombrado uno de los hombres mas influyentes en la gestion
administrativa de empresas. Es especialmente reconocido por su teoria del enriquecimiento

laboral y la teoria de la motivacion e higiene.
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Esta teoria demostrdé que la presencia de ciertos factores esta asociada con la satisfaccion
laboral, y la ausencia de otros con la insatisfaccion laboral. Por lo cual, Davis y Newstrom

(2003) explican que:

Los factores presentes que son fuentes de satisfaccion, se denominan factores
motivacionales y son intrinsecos al trabajo (Logro, reconocimiento del logro, el
trabajo en si, responsabilidad y crecimiento o avance). “Los factores ausentes, que
son fuentes de insatisfaccion, se catalogan como factores de higiene y son extrinsecos
al trabajo (politicas de la compafiia y administracion, supervision, relaciones

interpersonales, condiciones laborales, salario, estatus y seguridad)”. (p.133).

La teoria esta basada en un equilibrio entre los factores de higiene y los motivadores.
Por tanto si un colaborador trabaja en condiciones de higiene inadecuadas (clima laboral
inadecuado en la organizacion), éste tendrd sensaciones de insatisfaccion laboral. Por lo

contrario, si dichas situaciones mejoran, se aseguraria la satisfaccion de la empresa.

El psicélogo Herzberg, investigo sobre la pregunta, ¢ Qué desean las personas sobre
sus puestos?. Por lo que se llevaron a cabo 12 investigaciones que afectaban las actitudes de
los trabajadores. Segun Rue, L & Byara, L. (2000), los factores reportados en esta
investigacion fueron, “el logro, reconocimiento, trabajo en si mismo, responsabilidad,
promocion, crecimiento, normas y procedimientos, supervision, relaciones con el supervisor,
condiciones de trabajo, salario, relaciones con iguales, vida privada, relaciones con
subordinados, status y seguridad”(p.77).

Los factores de insatisfaccion o higiénicos afectan el contexto donde se realiza el

trabajo, entre ellos, se encuentran los salarios, las condiciones laborales, las prestaciones, le
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seguridad en el empleo, las politicas administrativas, los procedimientos, la supervision, las
condiciones de trabajo, las relaciones con el eje, las relaciones con los compafieros, las
relaciones con los subordinados. Por lo contrario, los satisfactores o motivadores son
aquellos cuya presencia puede impulsar hacia el trabajo. Ejemplo de ellos, son el logro y la

realizacion, el reconocimiento y el trabajo en si mismo.

Antecedentes internacionales

En Chile, Lopez (2012), disefio una tesis sobre las representaciones sociales del liderazgo en
organizaciones comunitarias, que tuvieron como objetivo conocer las representaciones
sociales sobre el liderazgo que poseen los dirigentes sociales. Su metodologia fue de tipo
cualitativo constructivista, y utiliz6 el instrumento de entrevistas abiertas, semiestructuradas
y focus group. El resultado mas importante que dio a conocer el autor fue demostrar que la
visién sobre las representaciones sociales que tienen sobre el liderazgo los dirigentes
sociales, no difieren en gran medida unas de otras, pero se pueden resaltar 3 conceptos
claves: conduccidn, conocimientos y objetivos. Tiene relacién con la investigacion porque
ambas escogieron y detallaron el mismo método de solucion para el problema identificado,
que fue la propuesta de implementar talleres de liderazgo a través de conocer la problematica

de investigacion.

En Venezuela, Contreras (2012), estructuro una tesis sobre un programa de liderazgo
para fomentar habilidades de innovacion, transformacion y excelencia en los docentes de la
universidad de Carabobo, que tuvo como objetivo disefiar un programa de liderazgo para
fomentar habilidades de innovacion, transformacién y excelencia en los docentes de la

facultad de odontologia de la universidad de Carabobo. Su metodologia fue de tipo proyecto
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factible, con un disefio transaccional descriptivo, con una muestra de 89 sujetos
pertenecientes a la poblacion de profesores de la universidad de Carabobo, aplicandose el
instrumento del cuestionario. Sus resultados obtenidos arrojaron que los docentes estan
interesados en mayor o menor grado en el desarrollo de nuevas habilidades, ademas que solo
a veces son capaces de influir positivamente en el estado de &nimo de sus alumnos, también
se reconoce que el trabajo en equipo es mas productivo que el trabajo individual. Tiene
relacién con la investigacion porque el trabajo también pretende construir y aplicar
capacitaciones y/o talleres de liderazgo mediante la implementacion de un programa que

forme lideres, para la mejora del ambiente de trabajo, aplicando diversas estrategias.

En México, Bafios (2011), disefio una tesis doctoral sobre el tema competencias
esenciales, clima organizacional e innovacidén como factores de competitividad empresarial:
Propuesta y aplicacion de un modelo para la deteccion y desarrollo de competencias en la
pequefia y mediana empresa del sector calzado en México, la cual tuvo como objetivo de
investigacion determinar la manera en que las competencias esenciales afectan a la
innovacion, el clima laboral y los resultados. En lo concerniente a la metodologia la autora
opto por utilizar el disefio no experimental y transversal, con una muestra de 134 empresas
y utilizando la encuesta como instrumento. Se llega a la conclusion que en relacién a los
enfoques en donde se destaca la importancia de determinar las competencias esenciales de
las empresas y dar relevancia también al descubrimiento de cuéles son las competencias
individuales para cada participante de la organizacion es posible afirmar que dichos enfoques
son interesantes pero muy poco probables de aplicar en el sector del estudio. Tiene relacion
con la investigacion porque ambas buscan lograr y sostener en el tiempo una ventaja
competitiva, que lo da la aplicacion de un modelo o programa para mejorar el clima laboral

implementando también competencias.
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En Ecuador, Aguilar & Riera (2012), publicé una investigacion direccionada a dar a
conocer un disefio de un programa de liderazgo para directivos de la PUCE, Quito, teniendo
como objetivo general disefiar un programa de liderazgo de alto impacto para directivos de
la PUCE. Aplicaron el instrumento tipo entrevista a los directivos de la PUCE. Entre las
conclusiones méas importantes se dio a conocer que los entrevistados coincidieron en la
necesidad de contar con un programa permanente de desarrollo de competencias, porque este
facilitara el alineamiento estratégico de la gestion de los directivos. Tiene relacion con la
investigacion porque ambas buscan desarrollar competencias mediante la implementacion
de un programa en donde se incluyen talleres de liderazgo que facilite la induccion del nuevo

directivo, originando asi un mejor ambiente laboral.

En Espafia, Aguilera (2011), public6 una tesis doctoral direccionada a dar a conocer
el liderazgo y clima de trabajo en las instituciones educativas de la fundacion creando futuro,
la cual tiene como objetivo general establecer relaciones entre el clima de trabajo que se
percibe en las instituciones y conocer el liderazgo que se ejerce en las mismas. Su
metodologia fue de tipo mixta cuantitativa-cualitativa, y como instrumento se utilizo el
cuestionario sobre el clima organizacional. Las conclusiones mas importantes que dio a
conocer al autor fueron, que los centros de la FCF se identifican con tipos de liderazgo
bastante positivos, con niveles de satisfaccion altos, teniendo un reflejo directo respecto al
clima organizacional en donde se encuentra un ambiente de trabajo agradable en cuanto al
apoyo, la cohesion y la implicacion propia. Tiene relacion con la investigacion porque ambas
utilizan las variables liderazgo y clima laboral para demostrar en la investigacion, las

carencias, situaciones relevantes y propuestas de mejora de una entidad que reconoce la
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importancia de establecer una conexidn notable entre ambas que permita mejorar el ambiente

laboral de una organizacion.

Antecedentes Nacionales

Chévez (2007), disefid una tesis sobre el liderazgo personal e interpersonal en docentes y
estudiantes de la UNMSM, tuvo como objetivo, evaluar las caracteristicas del liderazgo
personal e interpersonal de los docentes y estudiantes de enfermeria de la UNMSM
identificando sus fortalezas y debilidades. Su metodologia fue de tipo, aplicativo analitico
comparativo de enfoque cuantitativo, aplicandose el instrumento del cuestionario. COmo
resultados finales se obtuvieron que la responsabilidad y el control del ego constituyan las
principales fortalezas del liderazgo personal, la dimensién de destrezas gerenciales
constituye las destrezas la fortaleza mas importante del liderazgo interpersonal. Tiene
relacion con la investigacion porque ambas proponen propiciar e impulsar una guia mediante
capacitaciones para que el colaborador aprenda a poner en practica sus competencias,

dirigiendo, motivando e impulsando a los demas a la organizacion o comunidad.

Pérez y Rivera (2015), publicaron una investigacion direccionada a dar a conocer el
clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigacion
de la Amazonia Peruana. Teniendo como objetivo general determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccién laboral en los trabajadores del Instituto. En la
metodologia presentada por los autores, sefiala que el tipo de investigacion fue descriptiva o
correlacional, con un disefio de investigacion no experimental — transaccional, tomando
como muestra a 107 trabajadores y se utilizO como instrumento el cuestionario. La
conclusion mas importante que mostraron los autores fue dar a conocer que existe un nivel

moderado de clima organizacional, asi como un nivel medio de satisfaccion laboral, que
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hacen que los trabajadores se sientan involucrados con su trabajo, perciban calidad en la
supervision de parte de los jefes, asi como fluidez y rapidez en la cadena de valor de sus
procesos organizacionales. Tiene relacion con la investigacion porque ambas comparten que
la variable satisfaccion laboral y clima organizacional son parte del objetivo liderazgo, el
cual busca propiciar con su implementacion un alto rendimiento y desempefio del trabajador

propiciador del logro de resultados y objetivos esperados.

Campos (2012) realiz6 una investigacion con el objeto de dar a conocer el estilo de
liderazgo directivo y clima organizacional en una institucion, Ventanilla- region Callao. En
la metodologia presentada, la autora muestra que el tipo de investigacion fue no
experimental, tuvo un disefio descriptivo correlacional, el instrumento fue un cuestionario,
llamado “Escala de liderazgo directivo”. Acorde a los hallazgos, es posible afirmar entonces
que el liderazgo directivo ejercido en forma regular, tiende a influir moderadamente en la
generacion de un inadecuado clima organizacional. Tiene relacion con la investigacion
porque ambos plantean que el lider de la organizacion se desempefia de forma directiva hacia
los colaboradores, y éstos a su vez tienen el trabajo de formar e instruir a otros con el ejemplo
a ser lideres, estableciendo rasgos caracteristicos y esenciales democraticos para dirigir una

organizacion.

Quevedo y Riojas (2015) realizaron una investigacion direccionada a dar a conocer
la propuesta de un plan para la mejora del clima organizacional de la empresa ACSL
corredores de seguros, basada en la teoria antropologica de la motivacion de Pérez Lopez.
En la metodologia los autores optaron por utilizar el tipo de investigacion descriptiva mixta,
de disefio no experimental, y se trabajo con la poblacion dado el pequefio nimero de

trabajadores. En las conclusiones méas importantes los autores manifestaron que los factores
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que favorecen al clima organizacional son, la buena relacion entre comparieros, el interés o
preocupacion de la empresa por sus trabajadores, la iniciativa de los colaboradores en su
trabajo, contar con suficiente equipo y Utiles para realizar adecuadamente el trabajo y la
limpieza dentro del trabajo. Tiene relacion con la investigacion porque ambas buscan

mejorar al ambiente laboral para generar competencias entre los trabajadores de la empresa.

Malocho (2009), publicé una investigacion direccionada a dar a conocer la influencia
del clima organizacional en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL N°1,
Lima Sur, 2009. Teniendo como objetivo principal determinar en qué medida influye el
clima institucional en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL. En la
metodologia, el tipo de investigacion fue cuantitativa descriptiva, con disefio descriptivo y
se utilizé el instrumento tipo cuestionario. La conclusién mas importante que da a conocer
el autor expresa que el clima institucional en el potencial humano influye en un 43.8% sobre
la gestion institucional de la sede administrativa de la UGEL N°1 con la que se cumple la
hipdtesis planteada de investigacion, al 95% de confianza. Tiene relacién con la
investigacion porque ambas investigaciones plantean que el clima laboral influye
determinantemente sobre la cultura organizacional y la percepcion que tiene el empleado

sobre el ambiente laboral donde labora.

2.1.3 Marco conceptual

Liderazgo.

Es la capacidad de influir en otros con la finalidad de concretar determinados objetivos, por

lo que Aguera (2004) define que:
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“El lider no es impuesto pero escogido. Para ser lider se necesita del apoyo de sus
seguidores y son ellos que notando las aptitudes y actitudes de una persona lider lo
escogen para guiarlos. Ser lider no significa necesariamente un reconocimiento

formal”. (p.93).

Por lo expuesto, se da a conocer la existencia de dos grupos de factores separados
que influyen en la motivacién y que operan en la satisfaccion de las personas en su trabajo.
El primer factor, es el que esta impuesto, y el otro el que es escogido, y este segundo es el
idéneo, pues es a través de los demas que se reconoce a un lider original, y no a través de la

mera formalidad o imposicion de los cargos.

El liderazgo mide el grado de percepcion de un conjunto de caracteristicas estables.
Por ello, Aguilar (2011), asegura que: “liderar es la capacidad de influir en un grupo, por lo
que el nivel de confianza y funcionalidad percibido entre el equipo en la toma de decisiones,
iniciativas y las gestiones es un estilo de la administracion eficiente con caracter estratégico
donde existe un equilibrio organizacional” (p.58). Los lideres son agentes de cambio, por lo
que el liderazgo se inicia desde que se influye en la modificacion de la conducta para

modificar las competencias y generar motivacion.

El liderazgo es la capacidad de influencia en un grupo para que se consiga las metas
organizacionales. Es asi que Chiavenato (1995), expresa que: “Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion
humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos”(p. 24). A raiz de lo
expresado, se denota la importancia de la comunicacion para que exista liderazgo en las
organizaciones. Sin la interaccién de la comunicacion en las diversas situaciones de la vida

laboral, dificilmente el equipo se consolida eficientemente y logra resultados favorables.
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Clima Organizacional

El Clima Organizacional es el ambiente en donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que el empleador puede tener con sus colaboradores, como también la
relacion entre los miembros del personal de la organizacién. Chiavenato (2000) sostiene que
“el clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, y estéa estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica
de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional” (p.86).
Se puede entender entonces que el clima organizacional es un conjunto de factores que
influyen de manera positiva o negativa en el comportamiento de las personas y que depende

de ello el estado de animo que van a presentar cada uno de los miembros.

El clima laboral estd determinado por un conjunto de factores vinculados a la calidad
de vida dentro de una organizacion. Constituye una percepcion, y como tal adquiere valor
de realidad en las organizaciones. Ante lo mencionado, Rodriguez (1999) menciona que: “si
una organizacion no cuenta con un clima favorable, se vera en desventaja con otras que si lo
cuenten, puesto que proporcionara una mayor calidad en sus productos o servicios”. (p.159).
Las personas que laboran en una entidad, perciben su entorno organizacional de acuerdo a
las caracteristicas que posean, influyendo en el comportamiento y toma de decisiones de

esta.

Rodriguez (1999) indica que, a pesar que el estudio del clima organizacional se

encuentra enfocado en “la comprension de las variables ambientales internas que afectan el
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comportamiento de los individuos en la organizacién; su aproximacion a estas variables es

a través de las percepciones que los individuos tienen de ellas”. (p.158).

Las variables que considera este autor para el concepto de clima organizacional son:

Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de ruido,

calor, contaminacion, instalaciones, maquinarias, etc.

Variables estructurales, tales como tamarfio de la organizacion, estructura formal,

estilo de direccion, etc.

Variables del ambiente social, tales como compafierismo, conflictos entre personas

0 entre departamentos, comunicaciones, etc.

Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas,

etcétera.

Variables propias del comportamiento organizacional, tales como productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress.

Esto nos permite decir que el clima organizacional es el conjunto de factores del

ambiente interno de la organizacion que son percibidas por los miembros, y que influyen en

el comportamiento de las personas.

Comunicacion
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La comunicacion es el intercambio de informacidn entre personas, y constituye uno de los
procesos fundamentales para la experiencia humana. Por lo tanto, Chiavenato (1998),

sustenta que:

La comunicacion es un medio de conexion o de union gue tenemos las personas para
trasmitir o intercambiar mensajes. Es decir que cada vez que nos comunicamos con
nuestra familia, amigos, comparieros de trabajo, socios, clientes entre otros, lo que
hacemos es establecer una conexion con ellos con el fin de dar, recibir o intercambiar

algun significado o mensaje (p.188).

La comunicacidn es de vital importancia dentro de cualquier organizacion ya que es
el unico medio por el cual se hace entender. Por lo tanto es a través de este estudio se hace
énfasis en la importancia de tener una buena comunicacién para procurar un ambiente de

trabajo agradable.

La comunicacion se puede definir como un proceso por medio del cual una persona
se pone en contacto con otra a través de un mensaje, y espera que esta Ultima dé una
respuesta, sea una opinion, actividad o conducta. Por ello, Martinez de Velasco & Nosnik,
(1998) expresan que: “la comunicacidn es una manera de establecer contacto con los demas
por medio de ideas, hechos, pensamientos y conductas, buscando una reaccion al
comunicado que se ha enviado. Generalmente, la intencion de quien comunica es cambiar 0
reforzar el comportamiento de aquel que recibe la comunicacion” (p.48). Por lo que, el envio
de mensajes con significados y transferibles tanto a un individuo como a varios, y el buen

manejo de ésta nos ayuda a evitar conflictos personales, asi como los laborales.
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Motivacion

Aguilar (2011) define que:

La motivacion mide el conjunto de aspectos que el profesor valora o cuestiona y que
se encuentran relacionados con la naturaleza, contenido del trabajo mismo, el
ambiente fisico y psicoldgico. Plantea que las conductas de los lideres pueden tener
un principio evolutivo, determinadas por la pre contemplacion, la contemplacion, la
preparacion, la acciéon y el mantenimiento, con lo cual se observa un proceso de

encadenamiento Idgico (p.103).

Por consiguiente, la motivacién es un factor indispensable en el proceso de mejora
hacia un clima laboral esperado en ésta pyme, puesto que impulsa al trabajador a poner en

practica actitudes y comportamientos direccionados al logro de objetivos en comun.

La motivacion laboral es una herramienta util para aumentar el desempefio de los
empleados, ya que proporciona la posibilidad de incentivarlos a llevar a cabo sus actividades

de la mejor manera. Por ello, Chiavenato (2002) lo define como:

El resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea (...) para
que una persona esté motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la
situacién que esté viviendo en ese momento. Por ello el resultado arrojado por esta

interaccion es lo que va a permitir que el individuo este 0 no motivado (p. 107).
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En la relacion laboral todo colaborador tiene que ser valorado, de manera que se
perciba un ambiente agradable, y como resultado de ello, tanto la personalidad, como el
sistema de creencias del empleado sean estimulados a alcanzar un éptimo rendimiento que

se vea reflejado en los resultados de la empresa.

Habilidades laborales
Segpun Sagi-Vela (2004):

Las habilidades laborales como el conjunto de conocimientos (saber), habilidades
(saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) forman una competencia, que
son aplicados en el desempefio de una determinada responsabilidad o aportacion

profesional, que aseguran su buen logro (p.86).

La habilidad del trabajador se puede ver reflejado en diferentes aspectos, pero el
principal es el desempefio para una mejor rentabilidad y productividad. Relacionarse dentro
de la empresa con los compafieros de trabajo, en funcion de los valores, actitudes, intereses,
niveles jerarquico, motivaciones, etc., se consolida en sus aspectos individuales como las

actitudes, percepciones, personalidad, valores, y nivel de estrés de las personas.

Definicién de Relaciones Interpersonales

La habilidad para expresarse con la emisién de sefiales, sonidos, gestos, sefias, etc., tiene
como objetivo dar a conocer un mensaje. Saber escuchar, tener capacidad para solucionar
conflictos y tener una expresion auténtica, son herramientas que se pueden utilizar para una

buena relacién interpersonal. Por el cual, Rodriguez (2000) afirma que, “las relaciones
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interpersonales son acciones sociales en las que se da una interaccion reciproca entre dos o
mas personas, en la que interviene la comunicacién como en toda relacion y ayuda a obtener
informacién respecto al entorno donde se encuentran” (p.56). Sin buenas préacticas
interpersonales no habria capacidad de desarrollar efectivamente una actividad de trabajo

movilizando las destrezas necesarias para el logro de objetivos.

Las relaciones humanas son las acciones y actitudes desarrolladas por los contactos
entre personas y su participacion en grupos sociales dentro de una estructura. Por ello,

Chiavenato (1992) afirma que:

Los individuos mantienen una constante interaccion social, mediante relaciones
cordiales y provechosas para ambas partes, concordancia de sus respectivos intereses,
vinculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas por todos, fundadas en el
reconocimiento y respeto de la personalidad humana, haciéndose comprender de los

demaés, mediante objetivos y procedimientos (p.92).

La clave para que en una organizacion exista un buen ambiente de trabajo viene dada
por las relaciones humanas, permitiendo asi que los empleados puedan intercambiar ideas y
opiniones, con el objetivo de que relacion laboral sea amena y agradable para brindar a la

empresa personal que sea capaz de buscar soluciones en conjunto.

Ambiente laboral

Una organizacion debe ser un lugar donde se retinen personas satisfechas y motivadas para

lograr los objetivos de una organizacion. Muchas veces los empleados de una organizacion
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se desarrollan en un ambiente organizacional hostil. EI ambiente laboral que hay dentro de
una organizacion muchas veces es determinado por el tipo de liderazgo, los problemas
interpersonales de los trabajadores y cambios en la organizacion. Alves (2000) dice que:
“una buena comunicacion, respeto, compromiso, ambiente amigable y un sentimiento de
satisfaccion son algunos de muchos factores que puntualizan un clima laboral favorable, una

alta productividad y un alto rendimiento.

Satisfaccion laboral

La Satisfaccion laboral es un elemento emocional que influye en el colaborador y que genera
comportamientos positivos que se ven reflejados en los resultados organizacionales y metas
alcanzados. Por lo expuesto, Wright y Bonett (2007) sostienen que: “la interaccion entre los
empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los

empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben” (p.66).

La satisfaccion laboral por tanto es como un estado emocional placentero o positivo
resultante de la experiencia misma del trabajo, y que satisface requerimientos individuales a
través de su trabajo.

Es por ello que, Nash (1988) definié la satisfaccion laboral como: “Un estado
emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto”(p.67). La satisfaccion laboral es por tanto, un elemento subjetivo, que solo lo
determina el estado emocional del trabajador, de acuerdo a lo que este reciba de su lugar de

trabajo.

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad que tiene la persona con su

ambiente de trabajo. Por ello, Dunnette (1982) considera que:
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Existen dos géneros de agentes laborales: los extrinsecos y los intrinsecos. Los
primeros se refieren a las condiciones de trabajo en el mas amplio sentido e incluyen
aspectos como: el salario, las politicas de la organizacion y la seguridad en el trabajo.
Los agentes intrinsecos se refieren a los factores que representan la esencia misma
de la actividad laboral e incluyen elementos como: el contenido del trabajo, la

responsabilidad y el logro (p.201).

Por tanto, la satisfaccion laboral incide en la actitud del trabajador frente a sus
obligaciones en la empresa, pues surge a partir de la correspondencia entre el trabajo real y

las expectativas que este tiene.

Comunicacion asertiva

La comunicacidn asertiva es una herramienta de aporte laboral, que genera como resultado,
la identificacion de los requerimientos y logros de la organizacion. Por ello, Martinez (1998)
manifiesta que: “La comunicacion es un proceso por medio del cual una persona se pone en
contacto con otra a través de un mensaje, y espera que esta Gltima de una respuesta, opinion,
actividad o conducta” (p.39). Por ello, la comunicacion es una manera de establecer contacto
con los demas por medio de ideas, hechos, pensamientos o conductas, en busca de una

reaccion.

Proceso de Induccion
El proceso de induccion, puede ser complejo o muy sencillo, todo depende del tamafrio de la
empresa. Para Mercado (2003) el proceso de induccion es: “Una serie de actividades

relacionadas y ordenadas en forma secuencial, que buscan el logro de algin objetivo,



51

tomando en consideracion el factor tiempo.” (p. 87). El colaborador debe adquirir una serie
de conocimientos y recibir la informacion necesaria, de acuerdo al tipo de empresa en el que

labora, en busca familiarizacion y una progresiva integracion al grupo de trabajo.

Mision, vision de la empresa
El simple hecho de establecer con claridad lo que esta haciendo el dia de hoy no dice nada
del futuro de la compafiia, ni incorpora el sentido de un cambio necesario y de una direccion

a largo plazo. Por lo que, segun Thompson, A. & Strickland, A. (2001):

Hay un imperativo administrativo todavia mayor, el de considerar qué debera hacer
la compafiia para satisfacer las necesidades de sus clientes el dia de mafiana y como
deberéa evolucionar la configuracién de negocios para que pueda crecer y prosperar.
Por consiguiente, los administradores estan obligados a ver méas alla del negocio
actual y pensar estratégicamente en el impacto de las nuevas tecnologias, de las
necesidades y expectativas cambiantes de los clientes, de la aparicion de nuevas

condiciones del mercado (p.912).

Las organizaciones deben hacer algunas consideraciones fundamentales acerca de
hacia donde quieren llevar a la compafiia y desarrollar una vision de la clase de empresa en

la cual creen que se debe convertir.

2.2 Metodologia

2.2.1 Sintagma
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Este estudio se desarrollo en un sintagma holistico, el cual permitié realizar un diagnostico

para poder construir una propuesta final.

Una de las claves de la investigacion holistica se centra en los objetivos como logros
sucesivos de un proceso continuo, mas que como un resultado final. Al fijar la atencion en
los objetivos, las disputas entre diversos paradigmas desaparecen, porque el uso de
determinados métodos ya no constituye criterio suficiente para diferenciar o caracterizar los

tipos de investigacion, ni los modelos epistémicos.

Para Hurtado (2000), la investigacion holistica es:

Un proceso continuo que intenta abordar una totalidad o un holos (no el absoluto ni el
todo) para llegar a un cierto conocimiento de él. Como proceso, la investigacion
trasciende las fronteras y divisiones en si misma; por eso, lo cualitativo y lo

cuantitativo son aspectos (sinergias) del mismo evento (p. 98).

Por lo anterior se puede concluir que ya no es suficiente estudiar los eventos solo desde
una Unica perspectiva, y que los procesos de pensamiento sintagmatico permiten al
investigador generar comprensiones integradas de los eventos en teorias amplias que aluden

a las totalidades. Por lo que Hurtado (2010) considera que:

El sintagma constituye una comprension amplia, en la cual se integran diferentes
puntos de vista o paradigmas, de manera que puede percibirse el evento como una
totalidad, y no desde una Unica perspectiva rigida e incompleta. A partir de los
desarrollos de la comprension holistica de la investigacion, se asumio el concepto de

sintagma como una categoria central del proceso de hacer ciencia (p.100).
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Se comprende por holistica al pensamiento y actitudes cada dia mas abiertos con
multiples caminos y oportunidades de investigacion el cual propone nuevas teorias, nuevas
ideas y nuevos valores. Ayuda a entender mejor la realidad orientada hacia la generacion de
conocimientos, sin perder la rigurosidad cientifica. Asimismo, se comprende la indagacion

holistica como el camino hacia nuevas oportunidades para generar conocimientos

2.2.2 Enfoque

Por su naturaleza, la investigacion fue mixta, cuali-cuantitativa educacional. Por lo que,

segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) consideran que:

Se utilizan aspectos cuantitativos para realizar el diagnéstico de la capacidad
inventiva y, asi mismo, se utiliza lo cualitativo para realizar la propuesta del sistema
de invencion. A la vez se validan y se utilizan aspectos cuantitativos para procesar
la validacion del juicio de expertos, por lo que la investigacion es mixta, asi mismo
en la validacion de la propuesta se utilizara aspectos cuantitativos y cualitativos

(p.546).

El enfoque en el que se trabajo fue puramente holistico, por lo cual se describieron
diversas técnicas de analisis y se ampliaron criterios para decidir la conveniencia de su
aplicacion. El proceso es dindmico porque se consideran las caracteristicas de los enfoques
cuantitativos y cualitativos para una mayor profundidad en el conocimiento de la
investigacion, ademas cuentan con objetivos claros y técnicas que se usan de manera

adecuada.
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A traveés de este enfoque se integran las mejores cualidades y caracteristicas de los dos
tipos de investigaciones existentes, como son la cualitativa y la cuantitativa, lo que nos
permitira tener una vision globalizada de la problematica y de esta manera brindar una

soluciodn certera.

2.2.3 Tipo

El tipo de estudio, segun la finalidad de la investigacion fue aplicada, porque se resolvieron
problemas précticos. Por lo que, Sdnchez y Reyes, (2002) expresaron que: ““se busca conocer
para hacer, para actuar, para construir y para modificar” (p.18). La persona encargada de la
investigacion disefia y prepara estrategias y procedimientos especificos para el tipo de

investigacion que va a realizar.

En esta fase se completd el holograma de la investigacion (gréafico del proceso de una
investigacion), se retoman los objetivos, y se explicita el holotipo de investigacion. Ademas
se formularon el disefio instrumental y el plan para la recoleccion de datos y para la
intervencion en caso de investigaciones de nivel integrativo. Se definen las unidades de
estudio, se eligen las técnicas de muestreo, de recoleccion y de andlisis, se disefian los
instrumentos, se validan, y se especifican las estrategias y procedimientos. Por ello, Hurtado
(2000) afirma que: “El objetivo de la investigacion es proyectiva, porque se hara una
propuesta”. Es aqui donde el investigador estudia, disefia y prepara las estrategias y
procedimientos especificos para la creacion de la propuesta de acuerdo al tema de

investigacion.

Por lo tanto, la tipologia proyectiva permitira que en un fututo determinado se ejecute

la propuesta producto de la investigacion.
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2.2.4 Disefo

El disefio utilizado en la presente investigacion es transversal. En él se establece una
estructura, el cual es una estrategia para la obtencion de la informacion requerida, lo cual es

imprescindible para el desarrollo de la investigacion.

Es por eso que es importante que el investigador defina el disefio que ha elegido para
su tipo de investigacion, ya que una mala eleccién del disefio podria no estar acorde con el
objetivo de la investigacion. Por lo expuesto, para Hernandez, Fernandez y Baptista (1998)
“El disefo sefiala al investigador lo que debe hacer para alcanzar sus objetivos de estudio,
contestar las interrogantes que se ha planteado y analizar la certeza de las hipdétesis

formuladas en un contexto en particular” (p.106).

Los estudios transversales son disefios observacionales de base individual que suelen
tener un doble componente descriptivo y analitico. Ademas, el estudio se considera de disefio
transversal, debido a que llevara a cabo un estudio puntual a través de la muestra en un
periodo y tiempo determinado (fecha de aplicacion de los instrumentos cuantitativos y
cualitativos). Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006): “el disefio de la investigacion
es de tipo no experimental, ya que no se manipulan ni se someten a prueba las variables de
estudio. Es decir, se trata de una investigacion donde no se hace variar intencionalmente la
variable dependiente” (p.84). Mediante el cual el investigador cumple con realizar un estudio

descriptivo de la problematica presentada.

2.2.5 Categorias y subcategorias aprioristicas y emergentes



Categorias Aprioristicas

Categoria | Categoria Il

Liderazgo Clima Laboral

Subcategorias aprioristicas

Comunicacion Relaciones interpersonales
Motivacion Ambiente laboral
Habilidades laborales Satisfaccion laboral

Categorias Emergentes

Comunicacion asertiva.

Canales de Comunicacién en una empresa.

Responsabilidad y puntualidad laboral

Supervision de las labores.

Reconocimiento Laboral.

Perfil de un buen empresario.

Proceso de Induccion.

Estrategias de ventas.

Competencia y competitividad.

Infraestructura adecuada.

Metas y objetivos de la empresa.

Muision, vision de la empresa.

Capacitacion del personal.

Cuadro 1. Categorias y subcategorias aprioristicas y emergentes.

Fuente: Elaboracion de la autora, (2017).
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2.2.6 Unidad de analisis

Poblacion

La poblacion es la totalidad de un fenémeno de estudio, que incluye la totalidad de unidades
de andlisis o entidades de poblacién que integran dicho fenémeno y que debe cuantificarse
para un determinado estudio. Para Hurtado (2000), se conoce por poblacién: “al conjunto de
seres en los cuales se va a estudiar el evento, y que ademas comparten, como caracteristicas
comunes, los criterios de inclusion” (p.152). Entonces, la poblacion elegida debe considerar
individuos que compartan ciertas caracteristicas, lo cual no quiere decir que sea por

conveniencia, solo que el grupo elegido deben tener caracteristicas similares.

La poblacion del estudio la conformaron 65 colaboradores del rubro de
comercializacion de llantas, aros y baterias para el sector transporte, construccion, agricola

y minero que desempefian su labor, en el distrito de San Luis, ciudad de Lima.

Muestra

La muestra es un sub-grupo de elementos que pertenecen al conjunto definido en la
caracteristica que se determina poblacion. Por ello, Bernal (2010) menciona que: “la muestra
es parte de la poblacion que se selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion
para el desarrollo del estudio y sobre el cual se efectuara la medicién y la observacion de las
variables objeto de estudio. (p.176). La muestra es un sub grupo de la poblacién, que tiene

el propdsito de investigar a la misma poblacion.

La muestra del estudio la conformaron 22 colaboradores del rubro de
comercializacion de llantas, aros y baterias para el sector transporte, construccion, agricola

y minero que desempefian su labor, en el distrito de San Luis, ciudad de Lima.
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Tabla 2.

Muestra holistica para la investigacion.

Muestra Cualitativa Muestra Cuantitativa
Muestra N Muestra N
Gerente 1 Colaboradores 19
Administrativo 1
Vendedor 1
Total 22 Total 100%

Fuente: Elaboracion de la autor, (2017).

2.2.7 Instrumentos y técnicas

Instrumento

El instrumento utilizado fue la encuesta denominada, “Cuestionario sobre liderazgo y clima
organizacional para proponer Talleres de formacion en liderazgo en la empresa Performance
Tire S.A.C”, en Lima, 2017”.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (1998):

Toda medicion o instrumento de recoleccion de los datos debe reunir dos requisitos

esenciales: confiabilidad y validez. La confiabilidad de un instrumento de medicion



59

se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce
iguales resultados (...). La validez, en términos generales, se refiere al grado en que

un instrumento realmente mide la variable que pretende medir (p.235).

Asimismo, Hurtado, (2000) afirma que: “el instrumento de medicion, es aquella
herramienta que usa el investigador para la obtencion de la informacion requerida y de esta
manera lograr alcanzar los objetivos de la investigacion” (p.155). Un instrumento
cuantitativo y otro cualitativo (generalmente entrevistas a profundidad). Por lo que los

instrumentos son los medios que se utilizan para recoger y almacenar informacion.

Técnica

La técnica utilizada para la presente investigacion fue la entrevista personal (cualitativa),
dirigidos al gerente general, al administrador y a un ejecutivo de ventas de la pyme
Performance Tire S.A.C..

Para Hurtado (2000):

Las técnicas de recoleccion de datos comprenden procedimientos y actividades que
le permiten al investigador obtener la informacion necesaria para dar respuesta a su
pregunta de investigacion. Se pueden mencionar como técnicas de recoleccién de
informacién la observacion (ver o experimentar), la encuesta (preguntar), la
entrevista (dialogar), la revisién documental (leer), las sesiones en profundidad
(hacer o participar). La entrevista y la encuesta son técnicas basadas en la interaccion
personal, y se utilizan cuando la informacién requerida por el investigador es
conocida por otras personas o cuando lo que se investiga forma parte de la

experiencia de esas personas (p.427).
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La entrevista es una técnica que le permite al investigador acceder a hechos,
descripciones de situaciones o interpretaciones de sucesos o fendmenos. Por lo que
Rodriguez y Valldeoriola (2009) expresaron que: “la técnica de la entrevista consiste en la
interaccion verbal entre dos 0 mas personas, donde el entrevistador, mediante preguntas,

obtiene la informacion de los entrevistados sobre una situacion determinada” (p.84).

La técnica para la recoleccion de datos, fue la entrevista que se realizd a 3
colaboradores de la empresa Performance Tire S.A.C, en el distrito de San Luis, ciudad de
Lima. Los entrevistados fueron, el gerente general, el administrador y un personal de ventas

de la empresa en mencion.

Ficha técnica del instrumento

Nombre

“Cuestionario sobre liderazgo y clima organizacional para proponer talleres de formacion

en liderazgo en la empresa Performance Tire S.A.C”, en Lima, San Luis, 2017”.

Objetivo

El cuestionario tiene como objetivo recolectar informacion de los colaboradores de una
Pyme de Lima para realizar un diagnostico sobre el clima laboral, entorno a proponer

mejoras para la formacion de lideres en esta organizacion, mediante la propuesta de
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implementar talleres formativos en liderazgo dirigidos a todo el personal de la pyme

Performance Tire S.A.C. en Lima, San Luis, 2017..

Lugar de aplicacion

Pyme Performance Tire S.A.C en el distrito de San Luis, Lima — Pera.

Forma de aplicacion

Recoleccion en informacién In Situ de las unidades de andlisis de la investigacion.

Encuesta directa — personal.

Duracion de la Aplicacion

La aplicacidon de la encuesta tiene una duracion entre 5 a 10 minutos.

Descripcion del instrumento

El instrumento es el cuestionario integrada por 24 preguntas orientadas a las categorias de

liderazgo y clima laboral.

La categoria proceso de liderazgo cuenta con 3 subcategorias que son comunicacion,
motivacién y habilidades laborales, mientras que la categoria clima laboral presenta 3

subcategorias que son relaciones interpersonales, ambiente laboral y satisfaccion laboral.

Procedimientos de puntuacion

El instrumento consta de preguntas alineadas a la escala de Likert en cinco calificaciones,

siendo 1 para la denominacion “Total Desacuerdo”, 2 para “Desacuerdo”, 3 para “Indeciso”,
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4 para “De Acuerdo” y 5 para “Total Acuerdo”; para que posteriormente se realice el

vaciado de la informacion.

Validez del instrumento cuantitativo

La validacion seguira el proceso mediante los criterios y juicios de expertos sobre el

diagndstico del liderazgo y clima laboral siendo participes los siguientes profesionales:

Tabla 3. Juicio de Expertos para el instrumento.

Nro. Expertos Criterio
1 Lic. Manuel Mendives Laura. Aplicable
2 Dr. Gregorio Cabrera Fernandez. Aplicable
3 Dr. José Alfonso Mesia Guevara. Aplicable

Fuente: Elaboracion de la autor, (2017).

2.2.8 Procedimientos y Métodos de Analisis

Fase 1. Reduccion de datos
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La fase reduccion de datos contuvo las siguientes actividades: Recojo de informacion

bibliografica y experiencias distintas.

Se elaboraron instrumentos de recoleccion de datos: cuestionarios, guia de entrevista

para obtener datos del objeto de investigacion.

Se solicit6 la validacién del instrumento por expertos para la ejecucion de campo;
para ello se requirié la aprobacién del mismo y su debida autorizacién a las autoridades

pertinentes.

Se pidié a las autoridades de la entidad la aplicacién de los instrumentos tales como,

la entrevista y el cuestionario.

Fase 2. Analisis de datos

En el tratamiento de la informacién (para la fase de andlisis de datos), se utiliz6 el programa
estadistico de andlisis cuantitativo SPSS 22, obteniendo medidas de frecuencia. Asi mismo,

se utiliz6 el método de triangulacion y categorizacion.

Fase 3. Analisis descriptivo

En la fase de analisis descriptivo se consideraron las siguientes actividades:

Se hizo una revision critica de los datos obtenidos, clasificAndolos de acuerdo a las

categorias y sub categorias.
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Asi mismo, se utilizé el método de triangulacion y categorizacion.

Finalmente, se realizo un panel de juicio de los expertos en investigacion.

Fase 4. Interpretacion

Se realizo la triangulacidn en donde se establecieron las conclusiones tedricas y explicativas.



2.2.9 Mapeamiento
DIAGNOSTICO

A 4

Problemas de
implementacion de modelos
— de gestion de roles en
liderazgo que mejoren el

clima laboral.

—I Falta de comunicacion.

—I Baja motivacion laboral.

Falta de promover el
desarrollo de las habilidades
laborales

Malas relaciones
interpersonales.

—I Ambiente laboral inadecuado

—I Insatisfaccion laboral

‘Figura 3. Mapeamiento de la investigacion

Fuente: Elaboracion de la autor, 2017.

INVESTIGACION HOLISTICA

A4

MARCO TEORICO

Teoria de las relaciones humanas.

Teoria transformacional o] enfoque
transformacional.

Teoria de la motivacion humana.

A '

Marco conceptual

I—

Y

Pertinente a las categorias y sub categorias:
Liderazgo

- Comunicacion
- Motivacion

- Habilidades laborales

Clima laboral

- Relaciones interpersonales
- Ambiente laboral

- Satisfaccion laboral.
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PROPUESTA

4

La investigacion se desarrolla bajo un
sintagma holistico, de enfoque mixto, tipo
proyectivo y de disefio de campo no
experimental.

Se propone la
implementacién de
talleres de formacion
en liderazgo con el
objetivo de mejorar el
clima laboral.para los
colaboradores de la
pyme Performance Tire
S.A.C, en Lima.
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3.1 Descripcion de la empresa

Performance Tire S.A.C es una empresa dedicada a la venta de llantas, aros y baterias para

transporte, construccion, sector agricola, minera y otros.

3.2 Marco legal de la empresa

Dia de constitucion: 27 de Noviembre del 2013

Accionista Mayoritario: Rony Valverde Lopez

Tipo de sociedad: Sociedad Anénima Cerrada

NuUmero de RUC: 20555452196

Domicilio fiscal: Av. Nicolas Arriola 1468 Urb. San Luis

3.3 Actividad econdémica de la empres

Dedicado a la venta de partes, piezas, accesorios con:

CIlIU: 50304 como actividad principal y otros tipos de venta al por menor.

ClIU: 52391 como actividad secundaria.



3.4 Informacién tributaria de la empresa

PERFORMANCE TIRE 5.A.C
Estado de Sitnacion Financiera

Al 31 de Diciembre del 2016

2016 15

Activo Pasive ¥ Patrimonio
Activo Corriente Pasivo Corriente
Efactivo v Equivalantes da afactivo 34 625 9.10% Sobragiro Bancario

Cuantas por Pagar a accionistas, diractoras v

Inversiones Financiaras serantas
Activos Finandaros al Valor Bazenahlz concambios en
(Granancias v Perdidas Obligacionss Financiaras
Activos Financieros Disponiblas para la Vanta Cusntas por Pagar Comercislas
Activos Financisros mantanidos hastas] Vencimianto Remuneracionss v Participacionss porPagar
Existsncias 11,687 3.07% TributosporPagar
Cuentas por CobrarComercialss (nsto) 170,730 44 89% (CHras Cuentas por Pagsr
Cusntas por Cobrara personal acciomistas, sociosw gerentes 83 378 21.92% Provisionas
Oras Cuentas por Cobrar(neto) 14,138 3.72% Pasivos mantenidos parala Venta
Craditos Tributarios 19,047 5.01% Total Pasive Corrente
Actives por Anticipado { Provesdoges)
Activos no Corfentes mantanidos para la Venta Pasive No Corriente
(rastos Pagados por Anticipade 3.990 1.05% Obligacionss Financiaras
Otros Activos 0.00% Cusntas por Pagar Comercisles
Total Active Corrente J37.615 BB.TB% Cusntas por Pagar a Partes Felacionadas

Pasivo por Impusstoa laRanta v
Participacionas Diferidos

1016 14

140,482

191,427

316.94%

£0.34%
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Active No Corriente (ras Cusntas por Pagar 1,063 0.28%
Inversiones Financiaras Provisionss
Activos Financieros Disponibles para la Venta Ingerasos Difaridos {natos)
Activos Financieros mantanidos hastazl Vaneimianto Total Pazive No Corrente 1,063 0.28%
Activos porlnstrumantos Finaneisros Derivados Total Pasivo 192,490 £0.62%
Inversiones al hMatodo da Participacion
(ras Inversionss Finaneciaras Patrimonio Neto
Cusantas por Cobrar Comercialas Capital social 22440 5.90%
(Mras Cusntas por Cobrara Partes Ealacionadas (nato) Acciones de Inversion 0.00%
(Mras Cusntas por Cobrar Capital Adicional 0.00%
Existancias {nato) Ezsultadosno Ezalizados 0.00%
Activos Adquirides en Arrendamianto Financisro {nato) Rasarvas Legalas 1.391 0.37%
Inversiones Inmobiliarias Easultados Acurmilados 140,733 37.01%
Inmusbles, hMaquinaria v Equipo (nsto) 42,687 11.22% Ezsultados del Ejercicio 23,244 6.11%
Activos Intangiblas {nato) Total Patrimonio Neto 187,512 49.38%
Activo por Impussto a la Banta v Participacionas Diferidos
Cradito Mareantil
Otros Activos 0.00%
Total Active No Corriente 41,687 11.22%

100,00
TOTAL ACTIVO 380,202 B TOTALPASIVO Y PATRIMONIO NETO 380,302 100.00%

Figura 4. Informacion tributaria de la empresa Performance Tire S.A.C.

Fuente: Creacion de la autor, (2017).



3.5 Informacion econémica y financiera de la empresa

PERFOFRMANCE TIRE 5.A.C

Estados Financiaros Anualas - Individual
Estado de Ganancias ¥ Perdidas al 31 de Diciembre del 2016

Ingresos Operacionales

Ventas Natas TIL71Z 100.00%

Otros Ingrasos Opemcionalss -

Total de Ingresos Brutos 711,712

Costo de Vantas -53513F -75.19%

Total Costos Operadonales -5358]135

Utilidad Bruta 176,577

Gastos da Ventas 113547 _16.29% 0.00%
(Gastos de Administrmcion -19.536 4.15%

(Ganancis (Perdida) por Venta da Actives

Otros Ingrasos - 0.00%
Otros Gastos

Utilidad Operativa 31,074

Ingrasos Financiaros 19060  2.68%
(Fastos Financieros -l6526  _1.38%

Participacion en los Rasultados de Partes Ralacionadas por el Método de Participacion

Ganancia (Pardida)porInstnmentos Financisros Derivados

Resultado antes de Participaciones y del Impuesto a la Renta 33.208
Participacion da los trabajadosss

ImpusestoalaFanta 95962 -L40%
Utilidad (Pérdida) Netade Actividades Continnas 13,246  3.17%
Ingraso (Gasto) Neto de Operacionss en Discontimacion

Utilidad (Perdida) Neta del Ejercicio 13,246 3.217T%

Figura 5. Informacion econémica y financiera de la empresa Performance Tire S.A.C.

Fuente: Creacion de la autor, (2017).
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3.6 Proyectos actuales

Tiene como principal proyecto actual importar llantas de Asia (China, Japén y Correa).

Cerrar ventas virtuales a personas naturales y juridicas por medio de una pagina
web, con otras paginas web afiliadas, porque se pretende extender el comercio de la

empresa a brindar servicios de transporte y flete.

Abrir sucursales en diferentes partes estratégicas de Lima y luego del Perd.

3.7 Perspectiva empresarial

Ser una empresa que ademas de ofrecer productos y accesorios para autos, brinde

servicios complementarios, de:

- Balanceo.
- Lavado de automaviles.

- Pinturay reparacion.
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4.1 Diagnostico

4.1.1 Diagnostico cuantitativo

Tabla 4.

Niveles de Liderazgo en una Pyme de Lima.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Bajo 3 13,6

Regular 18 81,8

Alto 1 4,5

Total 22 100,0

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Liderazgo

Figura 6. Niveles de liderazgo en una Pyme de Lima.

En la tabla 4 y figura 6 se observa que del total de trabajadores encuestados, el 13,6%
manifiestan un nivel bajo de liderazgo, el 81,8% muestran un nivel regular y sélo un

4,5% manifiestan un nivel alto de liderazgo en una Pyme de Lima, 2017.



Tabla 5.

Niveles de Comunicacion en una Pyme de Lima.
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Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Bajo 5 22,7

Regular 16 72,7

Alto 1 4,5

Total 22 100,0

Porcentaje

Baijo

Regular

Dimension Comunicacion

Alto

Figura 7. Niveles de comunicacién en una Pyme de Lima.

En la tabla 5 y figura 7 se observa que del total de trabajadores encuestados, el 22,7 %

manifiestan un nivel bajo de Comunicacion, el 72,7% muestran un nivel regular y solo

un 4,5% manifiestan un nivel alto de Comunicacion en una Pyme de Lima, 2017.



Tabla 6.

Niveles de Motivacion en una Pyme de Lima.
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Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Bajo 6 27,3

Regular 15 68,2

Alto 1 4,5

Total 22 100,0

Porcentaje

Bajo Regular

Dimension Motivacion

Alto

Figura 8. Niveles de motivacién en una Pyme de Lima.

En la tabla 6 y figura 8 se observa que del total de trabajadores encuestados, el 27,3%

manifiestan un nivel bajo de Motivacion, el 68,2% muestran un nivel regular y solo un

4,5% manifiestan un nivel alto de Motivacion en una Pyme de Lima, 2017.
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Tabla 7.

Niveles de Habilidad del trabajador en una Pyme de Lima.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Bajo 2 9,1

Regular 18 81,8

Alto 2 9,1

Total 22 100,0

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Dimension Habilidad

Figura 9. Niveles de habilidad del trabajador en una Pyme de Lima.

En la tabla 7 y figura 9 se observa que del total de trabajadores encuestados, el 9,1%
manifiestan un nivel bajo de Habilidad, el 81,8% muestran un nivel regular y un 9,1%

manifiestan un nivel alto de Habilidad del trabajador en una Pyme de Lima, 2017.
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Tabla 8.

Niveles de Clima laboral en una Pyme de Lima.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Bajo 3 13,6

Regular 18 81,8

Alto 1 4,5

Total 22 100,0

Porcentaje

T 1
Bajo Regular Alta
Clima laboral

Figura 10. Niveles de Clima laboral en una Pyme de Lima.

En la tabla 8 y figura 10 se observa que del total de trabajadores encuestados, el 9,1%
manifiestan un nivel bajo de Clima laboral, el 81,8% muestran un nivel regular y un
9,1% manifiestan un nivel alto de Clima laboral segun el trabajador de una Pyme de

Lima, 2017.
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Tabla 9.

Niveles de Relaciones interpersonales en una Pyme de Lima.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Bajo 2 91

Regular 19 86,4

Alto 1 4,5

Total 22 100,0

100

a0

&0

Porcentaje

9,1%

4.5%
1 T
Eajo Regular Afto
Dimension Relaciones interpersonales

Figura 11. Niveles de Relaciones interpersonales en una Pyme de Lima.

En la tabla 9 y figura 11 se observa que del total de trabajadores encuestados, el 9,1%
manifiestan que existe un nivel bajo de Relaciones interpersonales, el 86,4% indican un
nivel regular y un 4,5% (1 sujeto) manifiesta que existe un nivel alto de Relaciones

interpersonales en una Pyme de Lima, 2017.
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Tabla 10.

Niveles del Ambiente laboral en una Pyme de Lima.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Bajo 5 22,7

Regular 16 72,7

Alto 1 4,5

Total 22 100,0

g0

60

Porcentaje

1 T
Bajo Regular Afto

Dimension Ambiente laboral

Figura 12. Niveles del Ambiente laboral en una Pyme de Lima.

En latabla 7 y figura 7 se observa que del total de trabajadores encuestados, el 22,7%
manifiestan que existe un nivel bajo en el Ambiente laboral, el 72,7% indican un nivel
regular y un 4,5% (1 sujeto) manifiesta que existe un nivel alto de Ambiente laboral en

una Pyme de Lima, 2017.
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Tabla 11.

Niveles de Satisfaccion espiritual en una Pyme de Lima.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Bajo 4 18,2

Regular 17 77,3

Alto 1 4,5

Total 22 100,0

a0

G0

Porcentaje

T
Bajo Regular Alto

Dimensidén Satisfaccion espiritual

Figura 13. Niveles del Satisfaccion laboral en una Pyme de Lima.

Enlatabla 1l y figura 13 se observa que del total de trabajadores encuestados, el 22,7%
manifiestan que existe un nivel bajo de Satisfaccion laboral, el 77,3% indican un nivel
regular y un 4,5% (1 sujeto) manifiesta que existe un nivel alto de Satisfaccion laboral

en una Pyme de Lima, 2017.



4.1 Diagnostico cualitativo
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Preguntas de la
entrevista

Entrevistados

Entrevista 1: Entrevistado 2: Entrevistado 3: Codificacion Categorias Conclusiones aproximativas
- emergentes
Gerente general Administrador Vendedor
En la empresa no existe una
. L, buena  comunicacion por
En su opinion, | Enmiopinion, el La No, yo creo que Cl:

¢Cree usted que
exista una buena
comunicacion entre
los jefes y/ o el

personal a su

cargo?, ¢Por qué?

canal de
comunicacioén se
viene dando de
manera informal
aun, puesto que
todos trabajamos
en una misma
area geomeétrica,
es decir
(Vendedores,

administradores
y quien les
habla) juntos en

un espacio

comunicacién en
esta pequefia
empresa, es
como la de
muchas de este
tipo, aun no
existe un buen
canal de
comunicacién en
donde todos los
trabajadores
podamos
comunicar,

valga la

no existe una
buena
comunicacion,
porque cuando
deseo preguntar
alguna duda que
tenga a mi jefe,
este  no estd
disponible, 0
simplemente deja
gue yo solucione
a mi libre criterio
las dudas que

pueda tener en

Comunicacién

asertiva

C2: Canales de
comunicacion

en una empresa

Comunicacién

asertiva

Canales de
comunicacion

en una empresa

diversos factores, uno de ellos es
la ausencia del gerente como
imagen y pieza fundamental de
la empresa, quien deberia ser el
pionero de entablar una
comunicacién fluida con sus
trabajadores  ejerciendo  su
verdadero liderazgo. Ademas, la
comunicacion se realiza solo de
palabra (informal), no existen
otros canales de comunicacion
que afiancen los lazos laborales
entre los empleados y el gerente

0 el responsable del personal.
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minimo de
trabajo, por
tanto, la

comunicacion
aun son someras
palabras del
“Dia a dia”, es
por ello que adn
dentro de Ila
formalidad,
todavia  existe
informalidad, no
tenemos un
canal adecuado
de
comunicacion,
pero deseamos
tenerla, tanto
verbal o escrita
gue nos pueda
ayudar como

empresa a

redundancia,
nuestras
inquietudes,
hacer consultas,
0 simplemente
dar sugerencias,
porque todo se
maneja de
manera informal
aqui, las

comunicaciones

solo son
palabras, 0
dialogos de
todos las

semanas, y no
existe un medio
por el cual nos
podamos
comunicar

formalmente.

cuanto a los
margenes de
venta variables
de todos los dias
para los
neumaticos, y es
cuando ocurren
problemas

posteriores

después, por la
falta de
informacion

anticipada.
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solucionar
problemas, y
evitar  posibles

conflictos.

En su opinion, ¢Se
siente  entusiasta
por empezar a
realizar sus labores
cotidianas?, ¢Por

que?

Casi siempre me
siento entusiasta, al
empezar el dia de
trabajo, sin
embargo, cuando
van transcurriendo
las horas, me voy
dando cuenta de
que surgen

problemas diarios,

como las faltas
repetitivas al
trabajo de mis
vendedores, 0

conflictos internos

entre ellos, que

No me siento
entusiasta de
empezar el dia,

puesto que el solo
hecho de comenzar
con las labores de
trabajo cotidianas
hacen que existan
conflictos entre mi
area y el personal
de ventas, porque
ellos no tienen bien
en claro la
cantidad,

porcentaje, marcas

y sobre todo

No,
lugar

en primer

porque
trabajo mas horas
de las que deberia
de trabajar,
porque uno no
sabe, si el cliente
va a solicitar los

productos en

horas extra
laborables, que
no son

retribuidas como
horas extras de
trabajo en esta

empresa, aunque

C3:
Responsabilidad
y  puntualidad

laboral

C4:Clima
laboral

C5: Supervision

de las laborales

Responsabilidad
y  puntualidad
laboral

Supervision de

las laborales

El entusiasmo y la motivacion en
el trabajo son primordiales. Pero
por diversas situaciones el grupo
humano en la empresa en estudio
se encuentra  desmotivada.
Desde el gerente que ve a su
personal con falta de
responsabilidad en el trabajo y
los empleados que sienten que
extras  sin

trabajan  horas

reconocimiento alguno.
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originan que el
ambiente de trabajo
de vuelva
desmotivado y por
consiguiente, no
exista un adecuado

CIFENEBER nire

todos nosotros.

precios diferentes
de todos los dias de
los neumaticos que
deberian de saber
para poder vender,
y porque tampoco

nadie los [ESta
supervisando, y es

cuando sus ventas
no se ven reflejadas
en las ganancias de
la empresa, donde
entra a tallar mi

trabajo.

el gerente

reconozca y nos
BB por una

buena venta en el
dia,

que no  es

considero

suficiente para ir
a laborar

entusiastas.

Cé6:
Reconocimiento

laboral

Reconocimiento

laboral

;Siente usted que
aprende con
rapidez alguna
tarea a realizar que

le ha sido

Aprendi con suma
rapidez las labores
que tiene  que
desempefiar un
gerente para hacer

empresa, sin

Yo aprendo con
rapidez, lo que el
gerente desea O
espera de mi parael
puesto de trabajo

por el que eh sido

Nosotros los que
Somos

vendedores  en
esta empresa, Si
aprendemos con

rapidez todo lo

C7: Perfil de un

buen empresario

C8: Proceso de

induccion

Perfil de un

buen empresario

Proceso de

induccion

El aprendizaje es efectivo

cuando el sujeto esta
identificado con la entidad, en
este caso bajo el perfil de un
buen empresario y de un

trabajador y empleado eficiente.
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ensefiada?,

qué?

¢Por

embargo,

considero que aun
me falta ensefiar y
trasmitir lo
aprendido a mis
trabajadores  para
gue ellos también
puedan  aprender

cOMo Yo.

Deseo y tengo la
buena intencién de
progresar junto con
ellos, 'y hacer
mejores cosas por
la empresa, peo
dada las
dificultades del dia
a dia, no tengo

claro como hacerlo,

contratado, si bien
es cierto el gerente
no me ha brindado

una  CHIGEIGH
previa, con los
estudios

universitarios que
voy concluyendo
puedo entender en
la mayoria de veces
lo que se necesita
realizar en esta
empresa, ademas
de las obligaciones
diarias como
administrador que
tengo que

desempefiar.

que tiene que ver
con las ventas y
las  estrategias
para vender, pero

no porque fIOSHE

B8UH sino por la

experiencia

previa que
tenemos nosotros
como vendedores
en otras

empresas.

C9: Estrategias
de venta

Estrategias

venta

de

La experiencia profesional y/o
técnica también juega un papel
importante para que el trabajo y
los nuevos procesos que requiere
sean realizados y/o aprendidos
de manera rapida y en beneficio
de la empresa. Es importante
gue toda empresa siga un
proceso de induccion a sus
trabajadores, donde se informe
de la vision, misidn, objetivos y
metas de la empresa, asi de los
deberes y derechos que como

trabajador tiene.
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¢Siente usted que
recibe apoyo por
parte de  sus
compafieros de
trabajo, sus
subordinados 0 sus

jefes?, ¢Por qué?

Siempre trato de

brindar GO0
como cabeza de
L EWB
trabajadores,  sin
embargo, sé que no
es suficiente,
porque no cuento
con el tiempo
disponible para
escuchar a todos y
solucionar cada
uno de los
inconvenientes, es
decir, el factor
tiempo creo yo que
es lo que me hace
falta para poder
atender a cada uno,
Yy soy consciente de
que es por ello que

mis  trabajadores

Yo siento que mi
trabajo, a pesar que
deberian de
involucrar a toda la
empresa en general
conmigo por ser el
administrador, se

encuentra aislada

por tanto, los
vendedores  que
estin a mi cargo
directa e

indirectamente,

deben sentir que yo
no los apoyo, pero
si siento el apoyo
del

con mi

gerente para
cargo,
y Yo
estamos  siempre
més EOMURICATOS.

ya que el

porque él

casi

Nosotros  entre

los comparieros
de trabajo no nos
apoyamos, solo
observo que el
apoyo se da entre
las cabezas de
esta empresa, que
son el
administrador 'y

el gerente, no con

nosotros los
vendedores,

tampoco  entre
vendedores nos

apoyamos porque
siempre existe la
rivalidad por la
competitividad

de quien vende

mas, Yy quien

C10: Liderazgo

empresarial

C11:
Comunicacion

asertiva

Ci2:
Competencia vy

competitividad

Competencia y

competitividad

Existe una relacion bilateral y de
confianza entre el gerente y el
administrador de la empresa,
pero no entre los jerarquicos y
los trabajadores y/o empleados.
El apoyo entre los cargos de
mando es muy importante como
estrategia para beneficio de la
empresa. Pero entre los
trabajadores / vendedores si
existe competencia, dado que el
gue mas vende gana mas. Ante
esta actitud, es importante
diferenciar, lo cual es misiéon de
la gerencia de la empresa, lo que
es competencia de

competitividad.
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pueden sentirse | siempre se | gana mas
desatendidos. encuentra fuera de | clientes.
la empresa, y soy
yo quien asume
relativamente  su
cargo, pero los
vendedores no lo
ven ni sienten asi.
¢Siente usted que | Definitivamente el | EI ambiente de | Para mi como | C13: El ambiente de trabajo es muy
trabaja en un | ambiente noresulta | trabajo  no  es | vendedor, no | Infraestructura importante, no solo desde el
Infraestructura
ambiente cémodo, | cdmodo porgque es | cdmodo a pesar que | necesito de un | adecuada adecuada punto de vista de infraestructura
agradable y | un ESPAGIOIPEGUEAE | tengo mi  propio | espacio sino de clima organizacional.
ordenado?,  (Por | para todos los | espacio, fiGliiabaje | especifico  de Los espacios deben  ser
qué? trabajadores. ERURINERBIERTE | trabajo, Ci4:  Clima adecuados para comodidad del

Pienso que todo
depende de cémo
nos podamos

GEGERIZE, porque

el administrador y

que no tengo una

puesto

oficina en donde
puedo mantener la

confidencialidad de

relativamente
porgue solo
necesito de wun
lugar donde

poder negociar

organizacional

vendedor, cliente y ademas para
la parte administrativa, como el
archivo de documentos, objetos

de venta, redaccion de
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yo tenemos un
escritorio para
trabajar,

definitivamente por
los trabajos que
tenemos que
realizar frente a una
computadora, pero
los vendedores no
lo necesitan, y es
por eso que no lo

tienen.

los datos
financieros y
contables de la
empresa, es por
ello que mucho
menos puedo tener
mis archivos vy
documentos

ordenas,  porque
estos estan  a
exposicion de que
cualquier persona
lo pueda coger,

perder o maltratar.

con el cliente, y
eso lo tengo a
medias, pero nfl
es comodo, el
espacio que me
brinda la
empresa, aunque
podria ser si mas
amplio, para
poder emitir las
facturas con
tranquilidad. El

ambiente si es

ordenado, en
cuanto al
almacén de

donde saco los
productos  para
mostrar al
cliente, pero no
es agradable

porque siempre

documentos, facturas,

etc.

boletas,
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estamos
empujandoos sin

querer entre los

demaés
vendedores
porque el
ambiente es

pequefio en la

empresa.

¢Siente usted que
ha alcanzado metas
y objetivos
propuestos por la
empresa, y/o por
usted mismo?, ;De

qué manera?

Si he alcanzado
metas que me he
propuesto, puesto
que la primera de
ellas fue constituir
esta empresa, pero
no eh logrado
alcanzar todos los
objetivos que
deseo, porque aun

me falta mucho por

No eh alcanzado

metas, pero si
algunos objetivos
que nos

proponemos el
gerente y yo en
ciertas

conversaciones que
se dan entre
semanas cuando él

esta en la empresa,

La empresa no
nos pone
objetivos ni
metas, solo nos
dice que tenemos
gue vender, es
por ello que yo
como vendedor
tengo que
trazarme solo el

margen de ventas

C15:

objetivos de la

Metas y

empresa

C16: Misiény
vision de la
empresa

C17:
Rentabilidad

Metas y
objetivos de la

empresa

Misién y vision
de la empresa

Capacitacion

del personal

Una de las metas trazadas es la
consolidacion de la empresa.
Por eso es importante que todos
los empleados, trabajadores los
representantes de la entidad
tengan claros sus objetivos, la
mision, vision y las
posibilidades de rentabilidad de
la empresa. Para eso el proceso
de induccion y las constantes

preparaciones y capacitaciones
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aprender y dirigir a
mi  personal, asi
como [ EECIGHGN
para que mejoren
cada uno en sus
puestos de trabajo,
orientarlos hacia la
de
la empresa que no
conocen y plantear
objetivos

mensuales  como
equipo e
incentivarlos a

cumplirlos.

sin embargo, siento
que la mayoria de
objetivos son
propuestos por mi
para mi puesto de
trabajo, siendo uno
de ellos y el mas
importante, generar
la rentabilidad para
la empresa, que se
logra muchas

Veces, pero a raiz

de las [NINERES
de los vendedores.
no porque nosotros
los capacitemos y
le ensefiemos a
hacerlo, y creo que
es esa una de las

debilidades  mas

diarias que tengo
que hacer para
compensar el
sueldo que
recibo, y creo que
es asi también
para mis demas
comparieros

vendedores, pero
si me gustaria
que nos
BEEIRR o nos
propongan metas
mensuales  para
estar animados
en alcanzarlas,
sabiendo que eso
seria beneficioso
para la empresa 'y
también para mi

econdmicamente.

C18:
Capacitacion
del personal

son muy importantes para lograr
las mejoras laborales propuestas

en la Pyme.
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grandes

empresa.

de

la
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4.3. Diagnostico final

En toda empresa, uno de los puntos criticos muy tratados es el clima laboral,
principalmente por el nivel de deficiencia que presenta. Muchas personas manifiestan
que laboran en un ambiente dificil, pesado y, que si no fuera porque realmente necesitan
el trabajo, preferirian otro empleo, demostrando desmotivacion y falta de compromiso
con la empresa. Muy pocos empleados hablan bien de su lugar de trabajo y de lo bien
que se siente de trabajar en esa empresa ya que no son escuchados por su jefe, cuando
existen dificultades o problemas, resquebrajandose las relaciones interpersonales y la

comunicacioén entre ellos.

Se sabe que un buen clima laboral influye directamente en la satisfaccion de los
trabajadores y por lo tanto en la rentabilidad de la empresa. El clima laboral esta
relacionado con el “saber hacer” del gerente (liderazgo), con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa,
con la buena logistica y con la propia actividad de cada uno. Un punto importante de
resaltar es que las empresas han logrado el éxito gracias a que han logrado obtener en
base a su gerente como un buen lider, un éptimo organizacional en su centro de trabajo.
Por eso, los resultados de la empresa en funcion del liderazgo tienen que mejorar, ya que
se muestra un 13,6% manifiestan un nivel bajo de liderazgo y un 81,8% muestran un
nivel regular con respecto al liderazgo en una empresa Pyme. En una empresa, la
comunicacion es de vital importancia dentro de cualquier organizacion ya que es el Unico
medio por el cual se hace entender y mejorar cualquier situacion conflictiva o
problematica. Es de suma importancia de tener una buena comunicacion para procurar
un ambiente o clima de trabajo agradable. En este estudio, se observa que del total de

trabajadores encuestados, el 22,7 % manifiestan un nivel bajo de comunicacion, el 72,7%
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muestran un nivel regular y solo un 4,5% manifiestan un nivel alto de comunicacion en
una Pyme de Lima, 2017. Esto infiere en que la empresa no existe una buena
comunicacion por diversos factores, uno de ellos es la ausencia del gerente como imagen
y pieza fundamental de la empresa, quien deberia ser el pionero de entablar una
comunicacion fluida con sus trabajadores ejerciendo su verdadero liderazgo. Ademas, la
comunicacion se realiza solo de palabra (informal), no existen otros canales de
comunicacion que afiancen los lazos laborales entre los empleados y el gerente o el

responsable del personal.

La motivacién es un factor indispensable en el proceso de mejora hacia un clima
laboral esperado en una Pyme, puesto que impulsa al trabajador a poner en practica
actitudes y comportamientos direccionados al logro de objetivos en comun. Es el deseo
de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la empresa, condicionado por la
necesidad de satisfacer alguna necesidad personal. En el andlisis cuantitativo de la
muestra en estudio, el 27,3% manifiestan un nivel bajo de motivacion y el 68,2%
muestran un nivel regular. Se sabe que el entusiasmo y la motivacion en el trabajo son
primordiales. Pero por diversas situaciones el grupo humano en la empresa en estudio se
encuentra muy desmotivado. Desde el gerente que ve a su personal con falta de
responsabilidad en el trabajo y los empleados que sienten que trabajan horas extras sin
reconocimiento alguno. Cuando las personas sienten que se reconoce Yy se respeta su
trabajo, tienen una actitud positiva hacia la empresa, hacia su puesto, hacia sus
compafieros, y si es el caso, hacia sus subordinados. Si, por el contrario, la persona siente
que su trabajo no es tomado en cuenta; que si lo hace bien, nadie se fija, 0 mucho peor,
que se le descalifica lo que hace, tomaré una actitud negativa descuidando su desempefio

y su productividad como empleado.
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La habilidad del trabajador se puede ver reflejado en diferentes aspectos, pero el
principal es su desempefio para una mejor rentabilidad y productividad. Asi mismo, con
las habilidades blandas, el individuo se relaciona dentro de la empresa con sus
compafieros de trabajo, en funcidn de sus valores, actitudes, intereses, nivel jerarquico,
motivaciones, etc., consoliddndose comportamientos en aspectos individuales como las
actitudes, percepciones, personalidad, valores, y nivel de estrés de las personas. La
experiencia profesional y/o técnica también juega un papel importante para que el trabajo
y los nuevos procesos que requiere sean realizados y/o aprendidos de manera rapida y en
beneficio de la empresa reflejados en la habilidad del trabajador. Es importante que toda
empresa siga un proceso de induccion a sus trabajadores, donde se informe de la vision,
mision, objetivos y metas de la empresa, asi de los deberes y derechos que como
trabajador tiene. Pero en la empresa Pyme, quizés producto de la desmotivacion antes
mencionada, la poca identidad con la empresa, manifiestan un nivel bajo de Habilidad

enun 9,1% y un 81,8% muestran un nivel regular habilidad en el trabajador.

Las relaciones interpersonales entre los empleados/ trabajadores de la empresa se
basan principalmente en el manejo de buenas relaciones y el nivel competitivo de las
personas. Tener espiritu de trabajo en equipo es bueno para las relaciones interpersonales.
El éxito de una empresa depende de la manera como sus empleados la asumen, es decir,
como perciben el clima organizacional. La consideracion de si el clima es positivo o
negativo por parte de los integrantes de la empresa depende de las percepciones que
realicen los miembros de la misma, quienes suelen valorar como adecuado, célido o
positivo a éste, cuando permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del desempefio
laboral y de esta forma aporta estabilidad e integracion entre sus actividades en la

organizacion y sus necesidades personales. Sin embargo, los resultados en la empresa
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indican que el 9,1% manifiestan que existe un nivel bajo de relaciones interpersonales,
el 86,4% indican un nivel regular y solo un 4,5% (1 sujeto) manifiesta que existe un
nivel alto de relaciones interpersonales en una Pyme de Lima, 2017. El panorama de
trabajo define que existe una relacion bilateral y de confianza entre el gerente y el
administrador de la empresa, pero no entre los jerarquicos y los trabajadores y/o
empleados. El apoyo entre los cargos de mando es muy importante como estrategia para
beneficio de la empresa. Asi mismo, entre los trabajadores / vendedores si existe

competencia, dado que el que mas vende gana mas.

El ambiente laboral estd relacionado de manera estricta al ambiente fisico
conformado por diversos elementos como la temperatura, acustica, iluminacion y los
estados de &nimo de la persona que ejecutan su trabajo dentro de la empresa. El espacio
de trabajo que corresponde al lugar y area que tiene cada empleado para desarrollar su
trabajo, también influyen en el clima laboral y la calidad de su trabajo. Al respecto, el
22,7% manifiestan que existe un nivel bajo con respecto al ambiente laboral, el 72,7%
indican un nivel regular y s6lo un 4,5% (1 sujeto) manifiesta que existe un nivel alto de
ambiente laboral en una pyme de Lima. El ambiente de trabajo es muy importante, no
solo desde el punto de vista de infraestructura sino de clima organizacional. Los espacios
deben ser adecuados para comodidad del vendedor, cliente y ademéas para la parte
administrativa, como el archivo de documentos, objetos de venta, redaccion de
documentos, facturas, boletas, etc. Asi como el estado de &nimo, entusiasmo y

motivacién del empleado durante su desempefio laboral.
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Finalmente, La satisfaccion laboral es un componente primordial en las empresas,
que se logra como resultado de las actitudes del colaborador en factores concretos, como
(la percepcion que tienen de la empresa, de los compafieros de trabajo, del supervisor, del
salario, de los ascensos, de las condiciones de trabajo, etc.). Por eso necesita que la
satisfaccion laboral esté presente en la organizacion porque es condicidn necesaria para
los objetivos, mision y visién de la empresa a lo largo del tiempo. Un gerente que no
tenga en cuenta la dimension de su satisfaccion laboral, de su organizacion y de sus
empleados, no puede ser un buen directivo, porque esta dejando algin cabo suelto en el
funcionamiento de la empresa, en particular la atencion a las legitimas motivaciones de
sus empleados. Olvidar la dimension de satisfaccion en sus empleados no es un descuido
menor, es segarse para una parte de la realidad que le debe interesar como gerente. Asi
lo refleja la empresa donde el 22,7% de los encuestados manifiestan que existe un nivel
bajo de satisfaccion laboral, el 77,3% indican un nivel regular y un 4,5% (1 sujeto)
manifiesta que existe un nivel alto de satisfaccion laboral en una pyme de Lima, 2017.
Una de las metas trazadas es la consolidacion de la empresa. Por eso es importante que
todos los empleados, trabajadores los representantes de la entidad tengan claros sus
objetivos, la mision, vision y las posibilidades de rentabilidad de la empresa. En estas
circunstancias, el proceso de induccion y las constantes preparaciones y capacitaciones
son muy importantes para lograr las mejoras laborales propuestas en la pyme, y alli se ve

reflejada una propuesta innovadora.
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TALLERES DE FORMACION DE LIDERES
EMPRENDEDORES QUE BENEFICIEN EL CLIMA
LABORAL Y EL CRECIMIENTO DE LA EMPRESA

"El liderazgo consiste en levantar la vision de una
persona a metas altas, en elevar el rendimiento de
una personaa normas superiores, en llevar la
personalidad de unindividuo mas alld de sus
limitaciones”

Peter F. Drucker (1909-2005). Padre del
management contemporaneo.
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5.1 Fundamentacion de la propuesta

Toda organizacion, ya sea publica o privada, tanto los altos cargos y los medios, deben
asumir el rol de liderazgo y ser los responsables de implementar un modelo de gestion,
dirigir y motivar a sus equipos de trabajo y llevar a cabo procesos de cambio
organizacional. En ese sentido, la accion del lider es un factor primordial para articular
los objetivos de la organizacion empresarial con la gestion del area a cargo, optimizar los

recursos y generar el compromiso de sus colaboradores.

Segln Bolivar (2010), se entiende por liderazgo a la capacidad de ejercer
influencia sobre otras personas, de manera que éstas puedan tomar las lineas propuestas
como indicio para su accidn. Esta capacidad fundamental consiste en influenciar a otros
para que se esfuercen en sus actividades laborales de manera voluntaria y entusiasta, y

logren las metas del grupo.

El liderazgo es un proceso de influencia social en la que el lider busca el
voluntariado la participacion de los subordinados en un esfuerzo para alcanzar las metas
de la organizacién, un proceso mediante el cual una persona ejerce influencia social sobre
otros miembros del grupo, un proceso de influir en las actividades de un individuo o un
grupo de individuos en un esfuerzo hacia el logro de metas en determinadas situaciones,
y un concepto relacional que implica tanto el agente de influencia y la persona que esta
siendo influenciado (Leithwood, Day, Sammons, Harris & Hopkins, 2006). Esta
influencia, no basada en el poder o autoridad formal, se puede ejercer en distintas
dimensiones, especialmente en el plano organizativo, cuando una direccion logra alcanzar
consenso y moviliza a la organizacion empresarial en torno a metas comunes cuando estos

esfuerzos van dirigidos a la mejora del clima laboral.
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Es importante, ademas, que existan roles que tiene que cumplir y que le permiten

actuar eficazmente, como los que se visualizan a continuacion en la siguiente tabla:

Tabla 12.

Roles del lider de una organizacion empresarial.

Interpersonales

Informacionales

Iniciativa propia

Encargado de presidir e

las actividades externas

e internas de su area o

sector laboral

Ser  monitor, que
implica  retener la
mayor informacion que

le sea posible; incluso,

la no solicitada.

Ser emprendedor:
cuando algo bueno
aparece, él inicia el
proyecto, él

voluntariamente es el

iniciador del cambio

Motiva y compromete a e

sus empleados tratando

de conciliar sus

Ser divulgador, que se
refiere a pasar la

informacion a cada uno

Ser manejador de
conflictos, que es el que

responde a la presion de

necesidades de sus subordinados y los problemas;

individuales con las brindar  informacion considera la

metas de la privilegiada. contingencia en el

organizacion. avance del ambiente
incierto

e Serenlace, que es hacer e Ser vocero, que es e Ser proveedor de

contactos informar a la gente recursos, es decir, quien
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mayoritariamente  con externa a la unidad, a otorga

gente de sumismo nivel, quienes sean responsabilidades y
con gente de fuera de su influyentes y controlen COMpPromisos.

unidad y con sus la unidad de la

subordinados. organizacion

e Ser empatico con sus e Ser consecuente con lo e Ser organizador de la

comparieros y demas que informa y los unidad laboral a través
integrantes  de la acuerdos que se toman de las  relaciones
organizacion. en grupo de acuerdo a formales que

dicha informacion determinan coémo el

trabajo esta dividido y

coordinado

e Ser negociador, que es
parte  integral  del
trabajo del director
como lider de su area o

sector laboral.

Tomado de Ydrogo (2015). Participacion de los lideres pedagdgicos en la elaboracién
del proyecto curricular institucional. Tesis para optar el grado de Magister en Educacién

con mencion en Curriculo. Pontificia Universidad Catolica. Lima, p. 25-26.

La tabla observada muestra los principales roles del lider empresarial. En ese

sentido, ser lider implica ser el responsable de la unidad laboral y su accionar estara
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enmarcado a las funciones que deba cumplir como el guia de los colaboradores de una

organizacion

Por ello, dado el contexto cada vez mas cambiante y la tendencia a la fijacion de
metas desafiantes en la empresa, a los lideres se les exige cada vez mas una gestion
profesional de los recursos, en especial tratdndose de la funcion privada. En consecuencia,
requieren desarrollar diversas competencias, no sélo de gestion, sino a nivel intrapersonal
o0 de autoconocimiento e interpersonal o de relacionamiento con las personas del entorno,
que les permitan alinear a sus colaboradores con un proposito compartido y contribuir al
éxito de la organizacion. En primer lugar, tenemos el reconocimiento laboral que esta
relacionado a la percepcidn general dentro de una organizacion, el mismo que se puede
optimizarse si se considera algunos factores determinantes como el “dar reconocimiento
a las personas y no solo dinero constituye el elemento basico de la motivacion humana.
Para mejorar el desempefio, las personas deben percibir justicia en las recompensas que
reciben” (Chiavenato, 2007, p. 6). El reconocimiento es la accion social que hace que las
personas se sientan predispuestas y motivadas en las actividades laborales, lo que

constituye un elemento de fortalecimiento del clima institucional.

Chiavenato (2007), manifiesta que de acuerdo a lo propuesto por Maslow en
relacion a su jerarquia de las necesidades, una de las mas eminentes es la necesidad de
sentirse reconocida y valorada a través de manera en que la persona se ve y valora, esto
“comprende la autoestima, la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacion y

reconocimiento social, el estatus, el prestigio, la reputacion y el orgullo personal” (p.51).

En ese sentido, se refuerza la idea de manifestar un estudio y preocupacién mas

completa en el desemperio directivo y colaboradores laborales dentro de una organizacion
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empresarial en donde el personal y demads integrantes se conciben como un “sistema
individual complejo, compuesto de conocimientos, percepciones, valores, motivaciones
y reconocimiento tanto propio como de los miembros que le rodean en el entorno de la

escuela” (Robbins, 2005, p. 77).

En segundo lugar, esta la satisfaccion laboral referida a la predisposicion general
de una persona hacia su ubicacion en la organizacion. Esto es entendido como el nivel de
responsabilidad que esta asume con respecto a los demas miembros de su entorno laboral,
siendo de mayor importancia el agrado con la actividad laboral, dado que se encuentra
mas ligado a la satisfaccion y realizacion personal, lo que contribuye en gran medida a la
configuracién del clima en el trabajo. En ese sentido, podemos identificar dos aspectos
notables dentro de una organizacion: “la satisfaccion con el puesto, entendido como el
cargo dentro de la organizacion y la satisfaccion con el trabajo o desempefio este altimo

el mas relevante dentro del clima laboral” (Cornejo y Quifionez, 2007, p. 63).

La satisfaccion laboral ha recibido la mayor atencién en cuanto a las actitudes
relacionadas con la accion laboral, por varios investigadores que a su vez la han
relacionado con la teoria de la motivacién en el trabajo, vinculada estrechamente con el
clima laboral y es a partir de ello que la satisfaccion se toma como referencia directa para
“la realizacion personal que siente una persona con la labor que desempefia, lo que se
refleja en su actitud y compromiso laboral, lo que lleva a configurar el clima en su

corporacion” (Robbins, 2005, p. 71).

En consecuencia, tanto el clima y la satisfaccion laboral, representan dos variables
que “condicionan el comportamiento de las personas dentro de las organizaciones y para

que esta sea exitosa, debe procurar ser un excelente lugar para trabajar y ser gratificante
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para los trabajadores” (Salazar, Leyton, Meza y Séenz, 2012, p. 15). De este modo, el
grado de satisfaccion en el trabajo ayuda no sélo a atraer personas valiosas y talentosas,
sino también a ofrecerles seguridad laboral, a motivarlos en lograr su compromiso con la
institucion, manteniendo de este modo un clima organizacional saludable. Es preciso
mencionar tambien la importancia de la autonomia laboral, ya que es un factor
determinante en toda organizacion y esta relacionada “a la responsabilidad adquirida en
funcion de los objetivos estratégicos de la organizacion empresarial como al respeto hacia
el trabajo en equipo, es decir no se habla de autonomia individual sino de equipo”
(Albafil, 2015, p. 34). Por ello, autonomia es el grado de independencia y de
predisposicion personal que tiene una persona para planear y realizar cualquier accion
laboral. Asimismo, se refiere a la mayor libertad para planificar su trabajo, seleccionar
los elementos que empleard y decidir qué métodos o procedimientos seguir. Por
consiguiente, es fundamental la creacion de equipos de trabajo autébnomos cuyas
funciones son “redelineadas para crear un alto grado de interdependencia y que tienen
autoridad para tomar decisiones respecto a la realizacion del trabajo” (Chiavenato, 2007,
p. 221). Por ello, la meta para alcanzar la autonomia profesional para el ejercicio de una
determinada funcion resulta a partir del procesamiento de la informacion hacia los
diferentes contenidos préacticos, puntuales y relevantes que le exigen realizar como parte

del reto para el empoderamiento del saber y el accionar laboral.

En cuanto a las relaciones interpersonales es visto como un proceso de interaccion
social que involucra la fuerza activa de las personas y lleva a la puesta en practica de
relaciones agradables o desagradables. Toda actividad estd destinada en lograr la
realizacion personal de los recursos humanos de una institucion y optimizar la propuesta

de trabajo. La convivencia laboral es un indicador a tomar en cuenta en los planes de



105

mejoras institucionales, ya que las auténticas relaciones humanas son aquellas en que a
pesar de las divergencias evidentes entre las personas que conviven en un entorno
determinado, muestran un esfuerzo tolerante y conjunto por lograr una atmoésfera de
comprension y grato interés en el bien comun de la corporacion en la que se desenvuelven

(Erikson, 1990).

El mejoramiento de las relaciones humanas en todo &mbito es preocupacion
inmediata de la organizacion empresarial, ya que su deterioro e indiferencia con lleva a
situaciones decrecientes de mejoras en relacion a la eficiencia de las actividades laborales.
Es preciso tomar en cuenta el grado de confianza ya que estéa relacionado con los aspectos
éticos y morales tanto a nivel personal como laboral, ya que su accionar permite una
adecuada convivencia organizacional. Es por ello que la importancia en valorar la
honestidad, integridad o fiabilidad de las personas, va a permitir a las demas compartir
necesidades y expectativas en niveles elevados de relevancia y actividades concretas
laborales encaminadas hacia las metas compartidas grupales. (Martin, 1999). Las
organizaciones de alto rendimiento laboral y estandares de excelencia se caracterizan por
poseer una gran confianza mutua entre sus integrantes, es decir los miembros creen en la

integridad, el caracter y la capacidad de cada persona de su entorno laboral.

Tanto Butler y Cantrell (1984, p. 18-19) sefialan que “mantener la confianza
requiere de una cuidadosa atencion de parte de los directivos principales, esta se da segun
investigaciones por la consistencia, la lealtad y la apertura en una organizaciéon” Ambos
autores destacan la importancia de los niveles de confianza, el grado de sinceridad y
seguridad con que se producen las relaciones entre los integrantes de la empresa en una

buena comunicacion dentro del comportamiento organizacional. En sintesis, las
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relaciones humanas se direccionan hacia la forma amable de como tratamos a los demas

y como los demaés nos tratan a nosotros (Alonso, 1996).

Esta complejidad demanda también expandir el liderazgo, transformar la cultura
organizacional para ir méas alla del liderazgo emanado del cargo. En tal sentido, el taller
busca hacer del liderazgo, una experiencia accesible a todos, de manera que cada miembro
pueda ser reconocido como lider, en la medida que converjan sus caracteristicas

personales con el proposito del equipo y de la organizacion.

La propuesta que se desarrolla en el taller permitira dar soluciones a situaciones
que permiten generar cambios importantes en el entorno laboral. Asimismo, reconocer y
fortalecer las actitudes y valores relacionados con la responsabilidad, la confianza, y la
participacién orientada al desarrollo de proyectos conjuntos e individuales, mejora del
ambiente laboral, y de las condiciones de su entorno inmediato, son elementos esenciales
para una vision proactiva en los colaboradores de la empresa. Por lo cual, la identificacion
de las habilidades y competencias de liderazgo, forman elementos claves del desarrollo

personal y profesional que beneficiaran el clima laboral y el crecimiento de la empresa.

En ese sentido, la propuesta apunta a desarrollar talleres vivenciales de formacién de
lideres y coaching empresarial que consiste en acompafar, instruir y entrenar a una
persona 0 a un grupo de ellas, con el objetivo de conseguir cumplir metas o desarrollar
habilidades especificas. Por consiguiente, los talleres, compuestos por maodulos, estan
encaminados al desarrollo de habilidades directivas de los colaboradores: funcionarios de
mando medio y sus mas cercanos apoyos administrativos con la finalidad de potenciar
sus habilidades en sus roles tanto actuales como futuros parala conduccién

eficiente creando ambientes orientados a la felicidad en el trabajo como una nueva
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tendencia para mantener organizaciones empresariales exitosas y protegiendo equipos de

alto desempefio, orientados a resultados de corto y mediano plazo.

El presente taller esta dirigido a los lideres de toda organizacion y es aplicable de
forma independiente para la implantacion de competencias directivas e ideal, previo a
la implementacion de un proceso de trabajo en equipo, para alinear los esfuerzos y las
visiones de la empresa, para dotarlos y empoderarlos como agentes internos del

cambio en organizaciones privadas y publicas.

Los médulos del taller estaran orientados hacia el mejoramiento de las actividades
laborales y clima en la organizacion empresarial. En ese sentido, se propone cinco
maodulos de acuerdo a las necesidades y expectativas de la empresa puede ser desarrollado
en una jornada completa o ser adaptada a media jornada en combinacién con otras, de
esta manera adaptamos los temas requeridos a la disponibilidad en cada una de las
jornadas programadas y a la medida exacta de las necesidades de la organizacion. A
continuacion visualizamos en la siguiente tabla las dos propuestas de modulos del taller

de acuerdo al tiempo que la empresa disponga para su ejecucion:



Tabla 13.

Madulos del Taller de formacién de lideres empresariales. Jornada completa.
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Mddulo Propdsitos Actividades Semana Tiempo
1. Induccién al tema: 1° Lunes
Mejorar la Comunicacion Contextualizacién y 8:00 am -1 pm
interna con una orientacion diferenciacion de las

l. COMUNICACION
ASERTIVA Y
SENSIBILIZACION
AL CAMBIO.

asertiva con los integrantes de
sus equipos de trabajo
y colaboradores de toda la
organizacion

Conceptualizaciones.

2. Dindmicas participativas:
Actividades motivacionales y
de integracion, asi como
ludicas.

3. Contenido:
Elaboracién de un manual de

acuerdos de  convivencia
grupal.

4. Conclusion:

Describir las ventajas vy

desventajas que experimentan
las personas en relacion al
cambio rutinario.
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I1. PENSAMIENTO CRITICO
Y CREATIVO

Concientizar que la
creatividad y el pensamiento
critico nos llevan a resultados
Optimos,  desechando  los
individualismos e incorporando
y fortaleciendo el pensamiento
sistémico.

1. Induccién al tema:
Contextualizacion y
diferenciacion de las
Conceptualizaciones.

2. Dinamicas participativas:

Actividades motivacionales y
de integracion, asi como
ludicas.

3. Contenido:

Diferenciar mediante juego de
roles las actitudes positivas y
negativas de un lider que carece
de pensamiento critico y
creativo

4. Conclusion:
Mencionar los beneficios de

desarrollar la creatividad y
criticidad laboral.

20

Martes
2pm-—7pm
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1. Induccién al tema: 3° Miércoles
Desarrollar o enfatizar la Contextualizacion y 8:00 am -1 pm

II. COACHING Y capacidad de liderazgo de diferenciacion de las
MENTORING equipos y personas a su cargo  Conceptualizaciones.

2. Dinamicas participativas:

Actividades motivacionales y

de integracion, asi como

Iudicas.

3. Contenido:

Elaboracion del fichero de

cualidades y defectos de cada

colaborador.

4. Conclusién:

Describir las cualidades del

lider en cada una de las areas

laborales.

1. Induccién al tema: 4° Jueves
V. ) Fortalecer el sentido de la Contextualizacion y 2 pm—7pm
PLANIFICACION planificacion y la autonomia en diferenciacion de las

ESTRATEGICA Y TOMA DE
DECISIONES.

latoma de decisiones en cuanto

Conceptualizaciones.
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a sus actividades del area de
trabajo.

2. Dinamicas participativas:

Actividades motivacionales y
de integracion, asi como
ludicas.

3. Contenido:

Disefio de un plan estratégico
por cada é&rea laboral en
relacion a la funcion de los
colaboradores

4. Conclusion:
Describen mediante analisis de

caso y el ABP la toma de
decisiones empresariales.

V. LIDERAZGO Y TRABAJO Fortalecer la integracion con

EN EQUIPO.

los demas lideres de Ila
organizacion, asi como
fomentar relaciones
armoniosas entre si 'y por
afiadidura de las areas que
representan.

1. Induccioén al tema:
Contextualizacion y
diferenciacion de las
Conceptualizaciones.

2. Dinamicas participativas:
Actividades motivacionales y

de integracion, asi como
ludicas.

50

Viernes
8:00 am -1 pm
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3. Contenido:

Elaboracion de wun trabajo
corporativo de acuerdo a
actividades participativas.

4. Conclusion:

Concientizacion de la
importancia del liderazgo y
trabajo en equipo mediante un
dialogo reciproco.

Fuente: Elaboracion del autor, (2017).



Tabla 14

Madulos del Taller de formacién de lideres empresariales. Jornada media.
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Médulo

Propdsitos

Actividades

Semana

Tiempo

1.
COMUNICACION
ASERTIVA

Mejorar la Comunicacién
interna con una orientacion
asertiva con los integrantes de
sus equipos de trabajo
y colaboradores de toda la
organizacion

1. Induccién al tema:
Contextualizacion y
diferenciacion de las
Conceptualizaciones.

2. Dindmicas participativas:

Actividades motivacionales y
de integracion, asi como
ludicas.

3. Contenido:

Elaboracion de un manual de
acuerdos de  convivencia
grupal.

4. Conclusion:

Describir las ventajas 'y
desventajas de la comunicacion
asertiva

10

Lunes
8:00 am -10:30 am
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1. Induccién al tema: 1° Martes
Il. SENSIBILIZACION AL Fortalecer las capacidades Contextualizacion y 2:00 pm -4:30 pm
CAMBIO empaticas 'y las actitudes diferenciacion de las
interpersonales frente a los Conceptualizaciones.
cambios en la organizacion
2. Dinamicas participativas:
Actividades motivacionales y
de integracion, asi como
ludicas.
3. Contenido:
Disefiar un diptico sobre las
personas pasadas y futuras.
4. Conclusion:
Diferenciar las caracteristicas
de ambas personas y su real
accionar en una empresa actual.
1. Induccién al tema: 2° Miércoles
Contextualizacion y 8:00 am — 10:30 am
Concientizar que la diferenciacién de las
M. PENSAMIENTO creatividad nos lleva a Conceptualizaciones.
CREATIVO resultados 6ptimos, desechando

los individualismos e
incorporando Y fortaleciendo el
pensamiento sistémico.

2. Dinamicas participativas:
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Actividades motivacionales y
de integracion, asi como
ludicas.

3. Contenido:

Diferenciar mediante juego de
roles las actitudes positivas y
negativas de un lider que carece
de pensamiento creativo

4. Conclusion:
Mencionar los beneficios de

desarrollar la creatividad vy
criticidad laboral.

\VA
CRITICO

PENSAMIENTO Concientizar que el

pensamiento critico nos lleva a
resultados 6ptimos, desechando
los individualismos e
incorporando Yy fortaleciendo el
pensamiento sistémico.

1. Induccién al tema:
Contextualizacion y
diferenciacion de las
Conceptualizaciones.

2. Dindmicas participativas:
Actividades motivacionales y
de integracion, asi como

ltdicas.

3. Contenido:

20

Jueves
2:00 pm —4:30 pm
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Describir las actitudes vy
accionar de lideres mediante
lectura de casos.
4. Conclusion:
Mencionar los beneficios de
desarrollar la criticidad laboral.

V. COACHING

Desarrollar o enfatizar la
capacidad de liderazgo de
equipos y personas a su cargo

1. Induccién al tema:
Contextualizacion y
diferenciacion de las
Conceptualizaciones.

2. Dindmicas participativas:

Actividades motivacionales vy
de integracion, asi como
ludicas.

3. Contenido:

Elaboracion del fichero de
cualidades de cada
colaborador.

4. Conclusion:

Mencionar las cualidades del

lider en cada una de las areas
laborales.

30

Viernes
8:00 am -10:30 am
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VI. MENTORING

Desarrollar o enfatizar la
capacidad de liderazgo de
equipos Yy personas a su cargo

1. Induccién al tema:

Contextualizacion y
diferenciacion de las
Conceptualizaciones.

2. Dindmicas participativas:

Actividades motivacionales y
de integracion, asi como
ludicas.

3. Contenido:

Describir en un afiche la
importancia de la labor que
realiza en la empresa.

4. Conclusion:

Fortalecer el dialogo entre los
lideres mediante interrogantes
sobre situaciones de riesgo y
prevencion en la organizacion.

30

Lunes
8:00 am -10:30 am




118

VII.
PLANIFICACION
ESTRATEGICA

Fortalecer el sentido de la
planificacion en cuanto a sus

actividades en el
trabajo.

area de

1. Induccién al tema:
Contextualizacion y
diferenciacion de las
Conceptualizaciones.

2. Dindmicas participativas:

Actividades motivacionales y
de integracion, asi como
ludicas.

3. Contenido:

Disefio de un plan estratégico
por cada éarea laboral en
relacion a la funcién de los
colaboradores

4. Conclusion:
Redactan el plan estratégico

general unificando las
propuestas realizadas.

4°

Martes
2:00 pm —4:30 pm
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VIII. TOMA
DECISIONES

DE Fortalecer la autonomia en la

toma de decisiones en cuanto a
sus actividades en el area de
trabajo.

1. Induccién al tema:
Contextualizacion y
diferenciacion de las
Conceptualizaciones.

2. Dinamicas participativas:

Actividades motivacionales y
de integracion, asi como
ludicas.

3. Contenido:

Analisis y discusion de diversas
tomas de decisiones mediante
la observacion de situaciones
reales.

4. Conclusion:
Describen mediante analisis de

caso y el ABP la toma de
decisiones empresariales.

4°

Miércoles
2:00 pm —4:30 pm
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IX.
EMPRESARIAL

LIDERAZGO Fortalecer la integracion con

los demas
organizacion.

lideres

de

la

1. Induccién al tema:
Contextualizacion y
diferenciacion de las
Conceptualizaciones.

2. Dinamicas participativas:

Actividades motivacionales y
de integracion, asi como
ludicas.

3. Contenido:

Elaboracion del decélogo del
lider ideal que sera evaluado de
manera reciproca.

4. Conclusion:
Concientizacion de la

importancia  del liderazgo
mediante un dialogo dirigido.

50

Lunes
8:00 am -10:30 am
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1. Induccion al tema:
Contextualizacion y 5° Viernes
X. TRABAJO EN EQUIPO Fomentar las  relaciones diferenciacion de las 2:00 pm -4:30 pm
armoniosas entre si y por Conceptualizaciones.
afiadidura de las areas que
representan. 2. Dindmicas participativas:

Actividades motivacionales y
de integracion, asi como
ludicas.

3. Contenido:

Elaboracion de wun trabajo
corporativo de acuerdo a
actividades participativas.

4. Conclusién:
Concientizacién del trabajo en

equipo mediante un dialogo
reciproco.

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).
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Los modulos detallados irdn desarrollandose de acuerdo a una hoja guia o ficha de ruta
por parte del capacitador durante las sesiones con los participantes en el taller. Cada
modulo aportara una evidencia desarrollada con el propoésito de responder a las exigencias
planteadas por los directivos. En ese sentido, presentamos a continuacion el modelo de

hoja guia para jornada completa y para la jornada media:

MODULO 1 (ejemplo): “COMUNICACION ASERTIVA Y SENSIBILIZACION

AL CAMBIO”

NOMBRE DEL CAPACITADOR:

COMPONENTE A TRATAR: Liderazgo y manejo de emociones

PROPOSITO:

Mejorar la comunicacion interna con una orientacion asertiva y predispuesta al cambio
con los integrantes de sus equipos de trabajo y colaboradores de toda la organizacion

empresarial.

INDICADORES:

- Responden preguntas sobre la importancia de la comunicacion entre

colaboradores de un &rea laboral.

- Dialogan sobre los cambios en una organizacion y como favorecerlos en

fortalezas.
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- Elaboran un manual de acuerdos de convivencia grupal en relacion al ambito

laboral en donde se desenvuelven.

- Describen las ventajas y desventajas que experimentan las personas en relacion

con el cambio rutinario.

Dia: Lunes. Semana: 1° Lugar: Empresa organizadora del taller.
Ingreso: 8:00 am. Salida: 1:00 pm.

Tiempo de la actividad: Jornada completa
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v" SESION DEL PRIMER MODULO

Actividad Estrategias Recursos Tiempo Ponente
Registran las participantes su asistencia. Proyector 15
Presentacion Palabras de bienvenida a los participantes por parte de los | multimedia 8:00-8:15
directivos Microfono
MODULO: “LA COMUNICACION ASERTIVA Y LA
SENSIBILIZACION AL CAMBIO”
Motivacion Los participantes toman atencion al ejercicio motivador : Micréfono 20°
Se les entrega a los padres una hoja en blanco en el que 8:15-8:35
plasmaran mediante un dibujo de acuerdo a la interrogante:
¢ Quiénes conforman tu &mbito laboral?
Se pedira que compartan algunas experiencias.
Los participantes responderan a las preguntas de reflexion:
1. ;Qué es la empresa para usted? Equipo
Preguntas de 2. ¢ Cuanto tiempo lleva laborando? multimedia
reflexion 3. ¢Quiénes conforman tu circulo de amistad en la empresa? 30°
4. ¢Apoyas a la empresa en las diversas actividades extra Plumones 8:35-9:05
laborales?
5. ¢Conoce a todos sus directivos y jefes de area laboral? Hojas
6. ¢Has tenido dificultades con algun directivo o jefe de area
laboral? ; De qué manera? Lapiceros
Videos Video 1: “Todo comienza con un buen maestro” Equipo 207
Motivadores Video 2: La Sociedad de los poetas muertos (Fragmentos de la | multimedia 9:05-9:25
pelicula).
25°
Diapositivas del | Los participantes observaran las diapositivas referidas al tema Equipo 9:25-9:50
tema “La comunicacion asertiva y la sensibilizacion al cambio” multimedia
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Despedida

Microfono
Videos Video 3: El lider que debes ser Equipo 207
Complementarios | Video 4: Lo que no debe hacer una persona cuando trabaja multimedia 9:50-10:10
Los participantes se agrupan en equipos de trabajo y eligen a | Palelografos, 35
Casuistica un coordinador. Plumones 10:10-10:45
Se sugiere que los integrantes sean de distintas areas laborales
20
RECESO O BREAK 10:45-11:05
Elaboracion de | Elaboran un manual de acuerdos de convivencia grupal en | Papelografos 35
actividades relacion al ambito laboral en donde se desenvuelven. Describe Hojas 11:05-11:40
las ventajas y desventajas que experimentan las personas en Laminas
relacion con el cambio rutinario.
¢Cudl es la importancia de mantener un dialogo constante y Hojas 20
Preguntas de fluido entre todos? ¢Por qué? ¢De qué manera lo estan 11:40-12:00
Reflexion cumpliendo? Lapiceros
Exposiciones de | 1. El capacitador invita a mostrar sus productos elaborados. Hojas 40
ideas e 2. Cada coordinador presenta sus trabajos. Pizarra 12:00-12:40
intercambio de | 3. Se inicia un dialogo reciproco entre los participantes. Plumones
opiniones 4. Se colocan los productos elaborados en un lugar visible.
El capacitador invita a los participantes a redactar un 15
Reflexién final | compromiso viable para la mejora de la comunicacion entre Micréfono 12:40-12:55
todos.
=
Se agradece la presencia de los participantes Micr6fono 12:55-13:00

Se entregan recordatorios del taller realizado

Cuadro 2. Sesion del primer médulo — Jornada completa.

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).
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En relacion al modulo de la jornada media, esta ha de realizarse en dos sesiones en la
misma semana, para evitar que su desarrollo no se desvincule con los objetivos planteados
arazén del tiempo. El propdsito de la sesion es mejorar la comunicacion interna entre los
colaboradores y jefes de las areas laborales con el objetivo de transformarlo en una
fortaleza de liderazgo empresarial tanto en el clima laboral como el desarrollo personal

de los colaboradores.

MODULO 1 (ejemplo): ““COMUNICACION ASERTIVA Y SENSIBILIZACION

AL CAMBIO”

NOMBRE DEL CAPACITADOR:

COMPONENTE A TRATAR: Liderazgo y manejo de emociones.

PROPOSITO:

Mejorar la comunicacion interna con una orientacion asertiva con los integrantes de sus

equipos de trabajo y colaboradores de toda la organizacion empresarial.

INDICADORES:

» Responden preguntas sobre la importancia de la comunicacion entre

colaboradores de un area laboral.

» Dialogan sobre las caracteristicas de un buen liderazgo.
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> Elaboran un manual de acuerdos de convivencia grupal en relacion al ambito

laboral en donde se desenvuelven.

> Describen las ventajas y desventajas que ejerce un lider laboral en relacion con el

clima de trabajo.

Dia: Lunes. Semana: 1° Lugar: Empresa organizadora del taller.

Ingreso: 8:00 am. Salida: 10:30 am.

Tiempo de la actividad: Jornada media.



v" SESION DEL PRIMER MODULO

Actividad Estrategias Recursos Tiempo Ponente
Registran las participantes su asistencia. Proyector 10°
Presentacion Palabras de bienvenida a los participantes por parte de los | multimedia 8:00-8:10
directivos Microfono
MODULO: “LA COMUNICACION ASERTIVA Y LA
SENSIBILIZACION AL CAMBIO”
Motivacion Los participantes toman atencion al ejercicio motivador : Micréfono 10°
Se les entrega a los padres una hoja en blanco en el que 8:10-8:20
plasmaran mediante un dibujo de acuerdo a la interrogante:
¢ Quiénes conforman tu &mbito laboral?
Se pedira que compartan algunas experiencias.
Los participantes responderan a las preguntas de reflexion:
2. ¢Qué es la empresa para usted? Equipo
Preguntas de 2. ¢ Cuanto tiempo lleva laborando? multimedia
reflexion 3. ¢Quiénes conforman tu circulo de amistad en la empresa? 20°
4. ¢Apoyas a la empresa en las diversas actividades extra Plumones 8:20-8:40
laborales?
5. ¢Conoce a todos sus directivos y jefes de area laboral? Hojas
6. ¢Has tenido dificultades con algun directivo o jefe de area
laboral? ; De qué manera? Lapiceros
Videos Video 1: “Todo comienza con un buen maestro” Equipo 10
Motivadores Video 2: El lider que debes ser multimedia 8:40-8:50
Los participantes observaran las diapositivas referidas al tema 15°
Diapositivas del | “La comunicacion asertiva y la sensibilizacion al cambio™ Equipo 8:50-9:05
tema multimedia
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Despedida

Microfono
Los participantes se agrupan en equipos de trabajo y eligen a | Palelografos, 10
Casuistica un coordinador. Plumones 9:05-9:15
Se sugiere que los integrantes sean de distintas areas laborales
de la empresa
10
RECESO O BREAK 9:15-9:25
Elaboracion de | Elaboran un manual de acuerdos de convivencia grupal en | Papelografos 25
actividades relacion al ambito laboral en donde se desenvuelven. Describe Hojas 9:25-9:50
las ventajas y desventajas que experimentan las personas en Laminas
relacion con el cambio rutinario.
¢Cudl es la importancia de mantener un dialogo constante y Hojas 10
Preguntas de fluido entre todos? ¢Por qué? ¢De qué manera lo estan 9:50-10:00
Reflexion cumpliendo? Lapiceros
Exposiciones de | 1. El capacitador invita a mostrar sus productos elaborados. Hojas 15
ideas e 2. Cada coordinador presenta sus trabajos. Pizarra 10:00-10:15
intercambio de | 3. Se inicia un dialogo reciproco entre los participantes. Plumones
opiniones 4. Se colocan los productos elaborados en un lugar visible,
El capacitador invita a los participantes a redactar un 10
Reflexién final | compromiso viable para la mejora de la comunicacion entre Micréfono 10:15-10:25
todos.
=
Se agradece la presencia de los participantes Micréfono 10:25-10:30

Se entregan preguntas para desarrollar la siguiente sesion.

Cuadro 3. Sesion del primer médulo — Jornada media.

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).
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Por consiguiente, cada modulo aporta de manera significativa el fortalecimiento de las
capacidades de liderazgo de los colaboradores en la organizacion empresarial. El trabajo
en equipo y el liderazgo ejercido han de enfocarse desde el contexto laboral en donde se
desarrolla las actividades diarias. La propuesta del taller contribuye a la mejora de las
relaciones interpersonales entre los colaboradores y la adquisicion de nuevas capacidades

de liderazgo que han de ser primordiales en toda organizacién empresarial.

5.2 Objetivos de la propuesta:

Objetivo General:

Desarrollar y fortalecer en los(as) participantes multiples competencias y capacidades

para liderar personas, equipos Yy transformaciones organizacionales.

Objetivos Especificos:

Desarrollar la conciencia del cambio de paradigma o modelo con respecto a la figura del

lider y sus funciones.

Reflexionar acerca de las competencias necesarias para un liderazgo efectivo.

Identificar las conductas y practicas que generan mayor COmMpromiso Yy

satisfaccion en los colaboradores de una organizacion empresarial.
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Reconocer su estilo de liderazgo, sus fortalezas y oportunidades de mejora, a fin

de lograr cambios positivos en su gestion.

Valorar los aspectos basicos de la inteligencia emocional en los colaboradores de la

organizacion empresarial.

5.3 Problema

La formacidn de lideres es un reto para cada empresa y se convierte en fortaleza cuando
sus colaboradores ejecutan de manera eficaz y pertinente su liderazgo en su area laboral
respectiva. En ese sentido, el problema esta supeditado a la interrogante central: ¢ De qué
manera se pueden fortalecer las capacidades de liderazgo en una organizacion

empresarial?

Por ello, y sabiendo que es de suma importancia de tener una buena comunicacion
para procurar un ambiente o clima de trabajo agradable. En este estudio, se observa que
del total de trabajadores encuestados, el 22,7 % manifiestan un nivel bajo de
comunicacion, el 72,7% muestran un nivel regular y s6lo un 4,5% manifiestan un nivel
alto de comunicacion en una Pyme de Lima, 2017. Esto infiere en que la empresa no
existe una buena comunicacion por diversos factores, uno de ellos es la ausencia del
gerente como imagen y pieza fundamental de la empresa, quien deberia ser el pionero de

entablar una comunicacion fluida con sus trabajadores ejerciendo su verdadero liderazgo.
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La motivacion es un factor indispensable en el proceso de mejora hacia un clima
laboral esperado en una Pyme. Por ello, en el andlisis cuantitativo de la muestra en
estudio, el 27,3% manifiestan un nivel bajo de motivacion y el 68,2% muestran un
nivel regular. Se sabe que el entusiasmo y la motivacion en el trabajo son primordiales.
Pero por diversas situaciones el grupo humano en la empresa en estudio se encuentra muy
desmotivado. Desde el gerente que ve a su personal con falta de responsabilidad en el

trabajo y los empleados que sienten que trabajan horas extras sin reconocimiento alguno.

La habilidad del trabajador se puede ver reflejado en diferentes aspectos, pero el
principal es su desempefio para una mejor rentabilidad y productividad. Es importante
que toda empresa siga un proceso de induccion a sus trabajadores, donde se informe de
la vision, mision, objetivos y metas de la empresa, asi de los deberes y derechos que como
trabajador tiene. Pero en la empresa Pyme, quizés producto de la desmotivacion antes
mencionada, la poca identidad con la empresa, manifiestan un nivel bajo de Habilidad

enun 9,1% y un 81,8% muestran un nivel regular habilidad en el trabajador.

Las relaciones interpersonales entre los empleados/ trabajadores de la empresa se
basan principalmente en el manejo de buenas relaciones y el nivel competitivo de las
personas. Sin embargo, los resultados en la empresa indican que el 9,1% manifiestan que
existe un nivel bajo de relaciones interpersonales, el 86,4% indican un nivel regular y
solo un 4,5% (1 sujeto) manifiesta que existe un nivel alto de relaciones interpersonales
en una Pyme de Lima, 2017. El panorama de trabajo define que existe una relacion
bilateral y de confianza entre el gerente y el administrador de la empresa, pero no entre

los jerarquicos y los trabajadores y/o empleados.
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El ambiente laboral estd relacionado de manera estricta al ambiente fisico
conformado por diversos elementos como la temperatura, acustica, iluminacion y los
estados de &nimo de la persona que ejecutan su trabajo dentro de la empresa. El espacio
de trabajo que corresponde al lugar y area que tiene cada empleado para desarrollar su
trabajo, también influyen en el clima laboral y la calidad de su trabajo. Al respecto, el
22,7% manifiestan que existe un nivel bajo con respecto al ambiente laboral, el 72,7%
indican un nivel regular y s6lo un 4,5% (1 sujeto) manifiesta que existe un nivel alto de

ambiente laboral en una pyme de Lima.

La satisfaccion laboral es un componente primordial en las empresas, que se logra
como resultado de las actitudes del colaborador en factores concretos, como (la
percepcion que tienen de la empresa, de los comparfieros de trabajo, del supervisor, del
salario, de los ascensos, de las condiciones de trabajo, etc.). Asi no lo refleja la empresa
donde el 22,7% de los encuestados manifiestan que existe un nivel bajo de satisfaccién
laboral, el 77,3% indican un nivel regular y un 4,5% (1 sujeto) manifiesta que existe un

nivel alto de satisfaccién laboral en una pyme de Lima, 2017.

5.4. Justificacién

El proposito principal de la propuesta es la orientacidn hacia el perfeccionamiento del
comportamiento y las actitudes del personal en las interacciones directas con sus
colaboradores, con el fin de obtener de ellas el mejor resultado posible, comprendiendo
la necesidad de ser flexible y adaptable en la gestién del desarrollo de las personas y frente

al manejo del cambio y la diversidad en una organizacion empresarial.
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La propuesta esta orientada a una futura implementacion de lideres
emprendedores en una organizacion empresarial. Un lider con fe, estd motivado, empuja
las riendas de la empresa, abre paso y ejerce influencia en otros. Todo esto ocurrira
mediante el desarrollo y el fomento de habilidades sociales ya que el lider debe desarrollar
buenas relaciones interpersonales basadas en el respeto, reconocimiento que los
conflictos son parte de la vida cotidiana y que a traves de un correcto manejo de los
mismos, uno puede hacerse mas fuerte. Se puede resolver los dilemas con atencion al
préjimo, el ejercicio de la apreciacion y la toma de decisiones bien basadas. Lider, es

aquel que contiene a los diferentes y su camino esta basado en valores.

Con esta propuesta se benefician cada uno de los colaboradores lideres de las
diversas areas laborales, ya que son expuestos a diferentes estilos de liderazgo, aprenden
areconocer sus habilidades y su contribucion unica, experiencia en las funciones del lider,
lo que le da una espacio importante para expresarse y libertad de accion que le genera

mayor confianza en si mismo y hacia los demas.

5.5 Resultados esperados

Fomentar la presencia de lideres emprendedores en la organizacion empresarial con el

proposito de mejorar el clima laboral y su productividad.

Fortalecer las capacidades y los estilos de liderazgo en cada uno de los

colaboradores de las diversas areas laborales.
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Fomentar las relaciones interpersonales entre todo el personal de la empresa para

el mejoramiento de las relaciones laborales.

Lograr la identidad laboral entre sus trabajadores y colaboradores con el prop6sito

de hacerlo méas operativo y competitivo.

Invertir en el capital humano de la empresa mediante el desarrollo de talleres

vivenciales de capacitacion profesional.

Ser una empresa lider en relacion a su producto o servicio que ofrece tanto en el

entorno donde se desarrolla como a nivel distrital, regional y nacional.

Crecer en los tres primeros afios un 5% para luego llegar a un incremento de 10%

anual nuestro nivel de ventas y/o servicios.

5.6 Plan de actividades:

La realizacion de los modulos del taller de fortalecimiento de lideres empresariales durara
cinco semanas y se empleara un dia para cada médulo (Jornada completa) y dos dias de
la semana para dos mddulos (Jornada media). Por tal motivo, planteamos en la siguiente

tabla las actividades a realizar en el taller:



Tabla 15.

Cronograma de actividades.
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N° ACTIVIDADES DURACION HORARIO LUGAR

1 | Induccion a los
colaboradores para la
participacion en  los 1 dia 8:30 am —4:30 Club
maodulos del taller pm campestre
mediante un paseo de
confraternidad fuera de la
ciudad.

2 | Inscripcion de los 2 dias Sede de la
participantes y disefio de 9:00 am —4:30 empresa
su identificacion  de pm
participantes.

Lunes 8:00 am
Primer Moddulo: 1 dia —1:00 pm
3 | Jornada Completa
“Comunicacion Asertiva
y sensibilizacién al
cambio”
1 dia Lunes 8:00 am- | Sede de la
Primer Moddulo: 10:30 am empresa
Jornada Media 1 dia
“Comunicacion Martes 2:00
Asertiva” pm-4:30 pm
Segundo Modulo:
Jornada Media.
“Sensibilizacion al
cambio”
1 dia Martes 2:00 pm
Segundo Modulo: -7: 00 pm
4 | Jornada Completa Sede de la
“Pensamiento creativo y empresa
critico” 1 dia
Miércoles 8:00
Tercer Mddulo: am-10:30 am
Jornada Media 1 dia
“Pensamiento creativo” Jueves 2:00
Tercer Modulo: pm-4:30 pm
Jornada Media.
“Pensamiento critico”
1 dia Miércoles 8:00
Tercer Modulo: am —1:00 pm

5 | Jornada Completa

“Coaching y Mentoning” Sede de la
1 dia Viernes 8:00 empresa

Quinto Modulo: am-10:30 am

Jornada Media
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“Coaching” 1 dia Lunes 8:00 am-
Sexto Modulo: Jornada 10:30 am
Media.
“Mentoning”
1 dia Jueves 2:00 pm

6 | Cuarto Modulo: —7:00 pm

Jornada Completa
“Planificacion Sede de la
estratégica y toma de empresa
decisiones” 1 dia Martes 2:00
pm-4:30 pm
Séptimo Maodulo:
Jornada Media 1 dia Miércoles 2:00
“Planificacion pm-4:30 pm
estratégica”
Octavo Modulo:
Jornada Media.
“Toma de decisiones”
1 dia Viernes 8:00
Quinto Modulo: am —1: 00 pm
7 | Jornada Completa
“Liderazgo empresarial y Sede de la
trabajo en equipo” empresa
1 dia Lunes 8:00 am-
Noveno Moddulo: 10:30 am
Jornada Media
“Liderazgo empresarial”’ 1 dia Martes 2:00
pm-4:30 pm
Decimo Modulo:
Jornada Media.
“Trabajo en equipo”

8 | Expo feria con todos los Sébado 10:00 Sede de la
productos elaborados por 1 dia am —1:00 pm empresa
los  colaboradores vy
dialogo con los
participantes.

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).

5.7 Presupuesto:

Para la puesta en marcha de la propuesta del taller de formacion de lideres empresariales

primero se debe cumplir con los siguientes costos de inversion inicial lo cual conforma
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diversos instrumentos y objetos logisticos. El presupuesto de la propuesta del taller en

relacién a bienes muebles es el siguiente:

Tabla 16.

Materiales a utilizar en los médulos.

DESCRIPCION PRECIO CANTIDAD COSTO TOTAL
UNITARIO
Pizarra acrilica s/ 75.00 1 s/ 75.00
Plumones s/ 2.00 10 s/ 20.00
Paquetes de hojas s/12.00 5 s/ 60.00
Paquetes de s/ 15.00 5 s/ 75.00
papelografos
Lapiceros s/ 1.00 50 s/ 50.00
Alquiler de laptop s/ 50.00 5 s/ 250.00
Alquiler de s/ 100.00 5 s/ 500.00
Multimedia
Refrigerios
1. Sandwich. s/ 3.00 150 s/ 450.00
2. Bebida personal s/ 2.00 150 s/ 300.00
3. Servilletas s/ 2.00 3 s/ 6.00
Cinta adhesiva s/ 2.00 5 s/ 10.00
Tacho de basura s/ 15.00 1 s/ 15.00
TOTAL s/ 279.00 190 s/1.811.00

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).



Tabla 17.

Gastos corrientes de personal en relacion a los modulos.
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DESCRIPCION N° TRABAJADORES SALARIO TOTAL
Capacitadores 2 s/ 1200.00 s/ 1200.00
Coordinador 1 s/ 400.00 s/ 400.00
Apoyo en el 2 s/ 300.00 s/ 300.00
Refrigerio
Camardgrafo para la 1 s/ 300.00 s/ 300.00
grabacion del taller
Transportista 1 s/ 150.00 s/ 150.00
TOTAL 7 s/ 2350.00 s/ 2.350.00

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).

Tabla 18.

Total del Presupuesto.

N° DESCRIPCION TOTAL DE PRESUPUESTO
1 Total de costos de materiales s/ 1.811.00
2 Total de costos de personal s/ 2.350.00

TOTAL DE PRESUPUESTO s/ 4.161.00

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).
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Figura 14. Diagrama de Gantt para la realizacion del Propuesta.

Fuente: Elaboracion del autor, (2017).
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Flujo de caja

PERFOEMANCE TIRE 5.A.C

FLUJO DE CAJA 2016

INGRESDS

Ingrsso Vantas

TOTAL INGEESOS

EGRESDS

Compras
Tributos

Sueldos

Gasto de Vanta
Gastos financismos

Gastos varios

TOTAL EGRESDS
SALDO MES
CAJA INICTAL
CAJAFINAL

PRESUPUESTO PARA LA FORMACION DE LIDERES QUE BENEFICIE EL CLIMA LABORAL Y EL CRECIMIENTO DE LA EMPRESA

711,712

711,712

Figura 15. Flujo de caja de la empresa Performance Tire SAC para la realizacion de la propuesta.

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).
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5.9 Flujo de caja en un plazo de cinco afios considerando tres escenarios

Escenario Optimista

La figura 16 muestra un escenario optimista muestra una alta rentabilidad posterior a la aplicacion de la propuesta.

Performance Tire 5.A.C

PRESTUPUESTO PARA TALLERES DE FORMACION EN LIDERAZGO

FLUJODE CAJA (ESCENARIO OPTIMISTA )

(tasa de crecimiento) de

ingresos 12.0%
Promedio de ingresos 2015- s
2016 T11.712.00
(tasa de crecimiento) de
gastos 3.0%
COK 6.0%
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INGRESOS
Ingraso Vantas 711,712
TOTALINGRESOS 711,712
EGRESOS
Compras 535,135
Tributos 42 850
Susldos 76,840
(asto d= Venta 28,020
(Gastos financisros 13,640
Gastos varios 14,250

Costo hiaterisles Varios
Costo Personal
TOTALEGRESDS 710,735
SALDOMES 1837
CAJAINICIAL 32,788

CAJAFINAL 34625

5/,
VAN 1,783 60868

797,117

797,117

561,892
44,993
80,682
29,411
14,322
14,963
1,180
2,350
749,802
47,316
314,625

81,941

-~

892,772

892,772

589,986
47242

84,716

2,350
787,115
105,636
B1.941

187,507

599,904

999,904

619,486
49,604
88,952
32,437
15,790
16,496

1,180

173,610
187,597

361,206

1,119,893

1,119,893

650,460
52,084
93,400
34,038

16,580

1,180
2,350
867,433
152,460
161,206

613,666

1,254,280

1,254,280

682,983
54,689
98,069
35,761
17,408
18,187
1,180
2,350

910,623

343,652

613,666

957,312

m

Figura 16. Escenario optimista de la propuesta.

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).
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Escenario Probable

La figura 17 muestra un escenario probable con resultados alentadores para la empresa, teniendo una minima inversion y buenos resultados que

generen rentabilidad a la pyme.

(tasa de crecimiento)
Performance Tire 5.A.C de ingresos 2.0%
PRESUPUESTO PARA TALLERES DE Promedio de ingresos S
FORMACION EN LIDERAZGO| 2015-2016 711.712.00
FLUJO DE CAJA { ESCENARIO (tasa de crecimiento)
PROBAEBLE) de gastos 3.0%
COK 6.0%




INGRESOS
Ingreso Ventas 711,712
TOTAL INGRESOS 711,712

EGRESOS
Compras 335,133
Tributos 42 850
Sueldos 76,340
Gasto de Venta 28,020
(Gastos fmancisros 13,640
(Fastos varios 14250

Costo haterizles Varios -

Costo Perzonal -
TOTAL EGEESQS 710,735
SALDONMNES 1.837

CAJAINTCIAL 32,788

CAJAFINAT 3615
SLVAN 1.250,722.10

1
768,649

T68,649

351,139
44136
19,145
28 361
14048
14,678
1180
2350
T35,587
33,062
34623

67.687

2
830,141

830,141

67.687

140,279

806,532

896,552

384736
46,823
33,963
30,618
14,905
15,571
1,180
2350
T30,169
116,383
140279

156,662

248276

068,276

303,469
164 808
236,662

411,470

5
1.0:43.738

1.045,738

620,368
40,673
30079
32,483
15,812
16320

1,180

Figura 17. Escenario probable de la propuesta.

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).

145



Escenario Pesimista

En la figura 18 se observa un escenario pesimista, y sin embargo muestra rentabilidad para el negocio, en el peor de los casos.

Performance Tire 5.A.C
PRESUPUESTO PARA TALLERES DE FORMACION
EN LIDERAZGO

FLUJO DE CAJA ( ESCENARIO PESIMISTA )

{tasa de crecimiento) de

ingresos 0%

Promedio de ingresos 2015-2016 711, 712.00
(tasa de crecimiento) de gastos 2.0%
COK 6.0%
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INGRESOS 1 2 3 4 5
Ingreso Ventas 711,712 733,063 755,053 777,707 801,038 525069
TOTALINGRESOS 711,712 733,063 755,055 777,707 801,038 525069
ECRESOS

Compras 535,135 545,838 396734 567,590 579,247 590831
Tributos 42,850 43,707 44,381 45,473 46,382 47,310
Susldos 76,540 78,377 79,944 51,543 §3.174 54,838

Gasto de Venta 28,020 25,580 29152 29,735 30,330 30,936
Gastos financieros 13,640 13,913 14,191 14,475 14764 15,060
Gastos varios 14,250 14,535 14,826 15,122 15425 15,733
Costo Materiales Varios i 1180 1,180 1,180 11IE0 1,180
Costo Personal i 2,350 2350 2,350 2350 2,350
TOTALEGRESOS 710,735 718,480 742,979 757,768 772,852 aggaan

SALDOMES 1,837 4584 12077 19,939 28.186 a4 83p

CAJAINICIAL 32,788 34,625 39209 71,285 TLI24 g5 410

CAJAFINAL 34,615 19,209 51,285 71,224 R ET L1 |

VAN ss:rf;és,-m

Figura 18. Escenario pesimista de la propuesta.

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).
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5.1 Viabilidad econémica de la propuesta

En la figura 19 se muestra la viabilidad de la propuesta sustentada bajo el indicador Valor
Actual Neto (VAN), proyectando en los tres escenarios un alto indice de rentabilidad que
permitira mejorar el Clima Laboral, mediante la implementacidn de talleres de formacion

en liderazgo, obteniendo un crecimiento econémico de la empresa como resultado de ello.

Resumen del escenario

Escenarios: Optimista Probable Pesimista
(Tasa de crecimiento) de ingresos 12.0% 8.0% 3.0%
(Tasa de inflacion) de gastos 5.0% 3.0% 2.0%
S/. S/. S/.
VAN| 1,783,608.68 | 1,250,722.10 | 357,608.48

Figura 19. Viabilidad econdmica de la propuesta.

Fuente: Elaboracién del autor, (2017).
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5.2 Validacion de la propuesta

La propuesta ha sido validada por dos profesionales expertos en el area de Administracion
de RR.HH y gestion empresarial, el Lic. Manuel Jesus Mendives Laura, actual docente de la
Universidad Privada Norbert Wiener y el Dr. José Alfonso Mesia Guevara, ex docente y

secretario de rectorado de la misma institucion educativa.
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CAPITULO VI

DISCUSION
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El presente trabajo de investigacion titulado propuesta de talleres de formacion en Liderazgo
para mejorar el clima laboral en una pyme de Lima, 2017 ha logrado finalizar adecuadamente
el proceso de investigacion y propuesta de solucion a los problemas que presentaba el
liderazgo, el cual se encontraba directamente relacionado a los regulares y bajos niveles de
comunicacion, motivacion, habilidades laborales, relaciones interpersonales, ambiente
laboral y satisfaccion laboral, que los resultados cuantitativos y cualitativos del estudio
arrojaron. Es asi, que a raiz de los resultados obtenidos, se pudo observar y analizar la
carencia de talleres vivenciales de formacion de lideres y coaching empresarial. debido a
detectar tales situaciones manifestadas, se recurrié durante todo el proceso de investigacion
a la busqueda exhaustiva y revision de teorias administrativas y de recursos humanos que
sustenten y relacionen a las categorias establecidas en el estudio y a la postura metodologica,
por el que se decide intervenir mediante la creacion de una propuesta denominada “somos
amigos”, que incluye la elaboracion de talleres vivenciales de formacion de lideres y
coaching empresarial, la cual estd conformada por 10 médulos con una duracion de 5
semanas, empleandose un dia para cada médulo de jornada completa y dos dias de la semana
para dos modulos de jornada media, disefiados con la finalidad de lograr inducir en los

participantes la importancia del liderazgo para laboral en un ambiente de calidad.

Habiendose mencionado lo siguiente, es preciso recalcar que, en el proceso de
investigacion se evidencio que la variable comunicacion no es alcanzada adecuadamente,
debido a que el 22,7% de los empleados encuestados consideran que la empresa Performance
Tire S.A.C tiene un nivel bajo de comunicacion laboral, un 72,7% afirma trabajar bajo un
nivel regular, y solo un 4,5% un alto nivel de comunicacion, porque en la empresa no se
afianzan los lazos laborales entre los empleados y el gerente o responsable del personal,

debido a la inexistencia de una comunicacion formal. Esto infiere en que la empresa no
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brinda una buena comunicacion por diversos factores, uno de ellos es la ausencia del gerente
como imagen Yy pieza fundamental de la empresa, quien deberia ser el pionero de entablar
una comunicacion fluida con sus trabajadores ejerciendo su verdadero liderazgo. Por lo que
se deberia entender a la comunicacién como el intercambio de informacion entre personas,
y uno de los procesos fundamentales para la experiencia humana u organizativa, tal como lo
sostiene Chiavenato (1998). Por lo expuesto, se considerd que los fundamentos de la teoria
de las relaciones humanas la cual tiene relacion directa con en el proceso de comunicacion,
se transmitiera de un modo completo a los destinatarios asignados. Por ello, Kreps (1990)
expone que: “Es necesario que se cuente con un medio de comunicacidon que permita proveer

la informacion necesaria a la comunidad organizacional” (p.14).

Por otro lado, se evidencié que la variable motivacion alcanzé un bajo nivel de
percepcion en los trabajadores debido a que el 27,3% de ellos consideran no trabajar
motivados en la empresa Performance Tire S.A.C, un 68,2% manifiestan trabajar en un nivel
regular de motivacion, y solo un 4,5% trabajar en un nivel alto de motivacion. Lo cual, da a
relucir que en la empresa el entusiasmo por trabajar en un ambiente de clima saludable, por
diversas razones carece de impulso, empezando desde el gerente que no le otorga la
importancia debida a la motivacion de su personal y a los empleados que sienten que trabajan
horas extras sin reconocimiento alguno. Es asi que, la autora Garcia (2012) sustenta que: “La
teoria de la jerarquia de las necesidades aprecia a la motivacion como un conjunto de
necesidades jerarquizadas, segun la importancia que cada persona le concede en funcion de
sus circunstancias” (p.162). Menciona que el nivel jerarquico en el que se encuentra una
persona, establece estimulos relacionados con dicho nivel o con un nivel inmediatamente
superior en la escala. A raiz de lo expuesto, cabe entonces precisar que lo mencionado se

enmarca en la teoria de la motivacion de Maslow, el cual aprecia a la motivacion como un
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conjunto de necesidades jerarquizadas, segun la importancia que cada persona le concede,
estableciendo estimulos relacionados con dicho nivel o con un nivel inmediatamente
superior en la escala. Por ello, un adecuado impulso y orientacion del jefe a sus trabajadores,
como lider motivador, dard como resultado un mejor clima laboral y por ende una mejor
motivacion, porgue se valoraran las necesidades personales y profesionales de cada persona,

en el que se trasmitiran energia y entusiasmo.

También es importante, resaltar que las habilidades laborales son un componente
fundamental para los trabajadores de cualquier empresa, lo cual indica la existencia de un
principal aspecto que es el desempefio laboral, con el fin de lograr en la empresa una mejor
rentabilidad financiera y economica. Es asi, que los resultados obtenidos por medio del
trabajo de campo cuantitativo arrojaron un 9,1% de nivel bajo de habilidades laborales, un
81,8% de nivel regular y un 9,1% de nivel alto de habilidades. Por ello, Gardner (1983),
expone que: “las habilidades son un conjunto de destrezas que permiten desempefiarse mejor
en las relaciones laborales y personales, pudiéndose dividir como habilidades blandas,
disciplinadas, sintetizadas, creativas y éticas”. Es asi que se toma como principio a la teoria
de las relaciones humanas la cual ofrece un enfoque empinado al trabajo social, basandose
en la motivacion y algunos factores de las habilidades blandas que deben desarrollar las
personas involucradas en una organizacion. Debido a lo expuesto, y en base a un correcto
manejo de las habilidades de los trabajadores en esta empresa, basado en la teoria de las
relaciones humanas, se pueden lograr por tanto, catecteristicas importantes en los
trabajadores, tales como, relacionarse mejor con sus comparfieros de labores, mejorar sus
actitudes, estar mas comprometidos con la cultura organizacional y provocar intereses

participativos para beneficio de la empresa.
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Existe también, la necesidad de contar con un fundamento tedrico que enmarque y
resalte la importancia las relaciones interpersonales en esta empresa, porque el 9,10% de los
trabajadores encuestados, manifiestan no tener buenas relaciones laborales en su ambiente
de trabajo, mientras que el 86,4% muestran tener una percepcion regular sobre las relaciones
laborales en la empresa, lo cual esta afectando el clima organizacional y reduciendo la
productividad de sus trabajadores, y finalmente solo un 4,5% indican tener una percepcion
de buenas relaciones laborales. Las entrevistas realizadas sustentan éstos resultados,
mostrando que no existe apoyo entre los cargos de mando, ni entre los trabajadores,
existiendo una alta competitividad negativa entre los trabajadores. Por ello Rodriguez (200)
afirma que, “las relaciones interpersonales son relaciones sociales en las que se da una
interaccidn reciproca entre dos 0 mas personas, en la que interviene la comunicacién como
en toda relacion y ayuda a obtener informacion respecto al entorno donde se encuentran”.
Por lo que, la teoria del intercambio social de Thibaut y Harold Kelley, orienta acerca de las
predicciones que hacen las personas al relacionarse, en donde se busca una recompensay se
evita el castigo, evidenciando el valor que las personas le dan a las relaciones. Debido a lo
expuesto, la convivencia es un indicador a tomar en cuenta en los planes de mejoras
empresariales, ya que las auténticas relaciones humanas son aquellas en que a pesar de las
divergencias evidentes entre las personas que conviven en un entorno determinado, son

importantes para la integracion laboral.

También es importante, resaltar que el ambiente laboral es un componente
importante que esta direccionado al logro de resultados en comun y al trabajo en equipo. Es
asi, que los resultados obtenidos por medio del trabajo de campo cuantitativo arrojaron un
9,1% de percepcion baja del ambiente laboral, mientras que un 86,4% de percepcion regular,

y solo un 4,5% de percepcion de un nivel alto del ambiente laboral. Cabe precisar que los
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trabajadores entrevistados manifestaron laborar en un ambiente con falta de integracion, que
los motive laboralmente hacia el logro de resultados en comun y trabajo en equipo.
Chiavenato (2011) afirma que, “el concepto de clima organizacional, expresa la influencia
del ambiente sobre la motivacion de los participantes, de manera que se puede describir
como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus
miembros y que influyen en su conducta. Por lo que, la teoria X y teoria Y de McGregor,
mediante dos teorias contrapuestas de direccion, una en donde los directivos consideran que
los trabajadores so6lo actdan bajo amenazas, y la segunda, donde los directivos se basan en
el principio de gque la gente quiere y necesita trabajar, se concluyé que la naturaleza humana
se basa en un conjunto de premisas con las que se moldea el comportamiento de los
colaboradores. Por tanto, para mejorar el clima organizacional de la empresa, es necesario,
fomentar la toma participativa de las decisiones, crear puestos de trabajo estimulantes, asi
como generar las buenas relaciones en los grupos, como medios para aumentar la motivacién

laboral y por ende mejorar el clima organizacional.

Finalmente, al tratarse de una investigacién enfocada a mejorar el clima
organizacional, mediante la propuesta de talleres de formacién en liderazgo, es necesario
incluir a la categoria satisfaccion laboral como agente impulsador de resultados, referido a
la predisposicion general de una persona hacia su ubicacion en la organizacion y entendido
como el nivel de responsabilidad que esta asume con respecto a los demas miembros de su
entorno laboral, siendo de mayor importancia el agrado con la actividad laboral, dado que se
encuentra mas ligado a la satisfaccion y realizacion personal, lo que contribuye en gran
medida a la configuracion del clima en el trabajo. En ese sentido, podemos identificar dos
aspectos notables dentro de una organizacion: “la satisfaccion con el puesto, entendido como

el cargo dentro de la organizacion y la satisfaccion con el trabajo o el desempefio este Gltimo
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el mas relevante, dentro del clima laboral” (Cornejo y Quifionez, 2007, p. 80). Por ello, es
necesario precisar que, los trabajadores de esta pyme dieron como resultado de la encuesta,
un 18,2% de nivel bajo de satisfaccion laboral, seguido de un nivel regular que abarca un
77,3% restante, y solo un 4,5% de nivel de satisfaccion laboral alto. En ese sentido, podemos
abordar la importancia de la teoria de motivacion e higiene de Herzberg, la cual demuestra
que la presencia de ciertos factores esta asociada con la satisfaccion laboral, y la ausencia de
otros con la insatisfaccion laboral. Es asi, que los factores presentes que son fuentes de
satisfaccion, se denominan factores motivacionales y son intrinsecos al trabajo (logro,
reconocimiento del logro, el trabajo en si, responsabilidad y crecimiento o avance). Los
factores ausentes, que son fuentes de insatisfaccion, se catalogan como factores de higiene
y son extrinsecos al trabajo (politicas de la compafila y administracion, supervision,
relaciones interpersonales, condiciones laborales, salario, estatus y seguridad). Por lo
expuesto, la satisfaccion laboral, entonces es referida a la predisposicion general de una
persona hacia su ubicacion en la organizacién y es entendida como el nivel de
responsabilidad que esta asume con respecto a los demas miembros de su entorno laboral,
siendo de mayor importancia el agrado con la actividad laboral, dado que se encuentra mas
ligado a la satisfaccion y realizacion personal, los cuales seran alcanzados mediante una

correcta gestion de la gerencia involucrando a todo su equipo de trabajo.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

7.1 Conclusiones

Primera: La ausencia clara de liderazgo en la empresa Performance Tire S.A.C, afecta el
clima laboral de la misma. Por lo que se construy6 una propuesta que incluyd
talleres vivenciales de formacion en liderazgo y coaching empresarial, para su

posterior ejecucion. Dicha propuesta consistié en acompafar, instruir y entrenar
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al colaborador con el objetivo de desarrollar en ellos habilidades especificas,
conciencia al cambio, conductas de compromiso y se reconozcan y fortalezcan
los estilos de liderazgo, los cuales estan compuestos por mddulos encaminados

a mejorar el clima organizacional de esta pyme.

Segunda: Los niveles de comunicacion organizacional, motivacion, habilidades laborales,
relaciones interpersonales, ambiente laboral y satisfaccion laboral, que estan
relacionados con el liderazgo y el clima laboral, dieron como resultados, niveles
de percepcion regulares — bajos, en el andlisis cuantitativo, los cuales son

respaldados por los resultados del analisis cualitativo.

Tercera: Se ha teorizado a través de todo el proceso de investigacion diferentes temas
ligados a la rama de recursos humanos, mediante teorias administrativas que
sostuvieron los criterios necesarios para la construccion estratégica de una
herramienta que sirva de soporte a la mejora del clima laboral, mediante la

propuesta de formacion en liderazgo.

Cuarta: Los trabajadores de la empresa Performance Tire S.A.C carecen de formacion en
liderazgo, que les permita cumplir metas o desarrollar habilidades comunicativas
con el fin de alinear esfuerzos tangibles para la empresa.

Quinta: La investigacion general y la creacion de la propuesta dirigida a los colaboradores

de una pyme de Lima, se ha orientado en los conocimientos y recomendaciones
de profesionales especialistas en administracion de Recursos Humanos, con el fin

de elaborar talleres vivenciales de formacion de lideres y coaching empresarial.
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7.2 Sugerencias

Primera: Se sugiere seguir aplicando la propuesta constantemente a todas las areas de la
empresa Performance Tire S.A.C, con el fin de permitir a todos los
colaboradores, estar alineados a las metas y objetivos de la empresa, y esta dé
como resultado mejoras econdémicas para su recurso humano y para la misma

organizacion.

Segunda: Se sugiere a la empresa observar constantemente nuevas oportunidades de mejora
de manera progresiva, que vayan alienadas a los talleres de formacion en
liderazgo, para la aplicacion eficaz de las nuevas categorias, en pos de mejorar

continuamente el clima laboral en la pyme.

Tercera: Se sugiere dar continuidad a la investigacion, ampliando las categorias
investigadas, permitiendo complementar o desarrollar nuevos modelos de
gestion para los RR.HH de la empresa objeto de estudio, como también para
otras areas afines al negocio.

Cuarta: Laempresa Performance Tire S.A.C debe motivar a sus trabajadores a aplicar los
fundamentos descritos en la propuesta, con la finalidad de seguir formando
lideres alienados a los objetivos y preservando el buen Ambiente Laboral de la

misma.
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Quinta: Se sugiere replicar la propuesta desde el punto de vista de mejora en tiempos
determinados, disefiando un modelo exclusivo de programas y capacitaciones

que ayuden a complementar los talleres de formacion en liderazgo eficazmente.
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Anexo 1: Matriz de la investigacion

Matriz de la investigacion

Titulo de la Investigacion: Propuesta de talleres de formacion en liderazgo para mejorar el clima laboral en una pyme de Lima, 2017.

Planteamiento de la Investigacion

Formulacion del problema.

¢ Como promover la formacion en liderazgo,
para mejorar clima laboral en una pyme de
Lima, 2017?

Autor: Rony Valverde Lopez.
Objetivos

Objetivo general

Proponer una herramienta que permita
mejorar el clima laboral, para promover la
formacion en liderazgo del personal en una
pyme de Lima, 2017.

Objetivos especificos

Diagnosticar los niveles de comunicacion,
motivacion, habilidades laborales,
relaciones interpersonales, ambiente laboral
y satisfaccion laboral en una pyme de Lima,
2017.

del
clima

de informacién
mejorar el

fuentes
para

Teorizar
liderazgo

Justificacion

Metodoldgica:

El propdsito de la investigacion se orienta a
proponer talleres de formacion en liderazgo
para mejorar el clima organizacional en una
pyme de Lima.

En el contexto metodoldgico, los resultados
de la investigacién se sustentan en la
aplicacion de una herramienta especifica de
investigacion valida para el efecto del
estudio, como lo es la aplicacion del
instrumento  tipo  cuestionario, y la
aplicacion de la técnica tipo entrevista
dirigido al personal de una pyme de Lima.
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organizacional y difundirlas entre las

unidades de la pyme de Lima, 2017.

Disefiar una propuesta que permita fomentar
la formacion en liderazgo para mejorar el
clima organizacional en una pyme de lima,
2017.

Validar los instrumentos de diagndstico y la
propuesta a través de juicios de expertos para
su desarrollo.

Practica:

En el contexto practico, los resultados
obtenidos pueden orientar estrategias para
fomentar la formacion en liderazgo, que
logre generar en los colaboradores un mejor
clima laboral y mejoras en las relaciones
interpersonales mediante la implicacion de
su personal, que desarrolle en ellos una
personalidad propia y coherente con los
nuevos desafios organizacionales,
propiciador ademéds de una mejor
comunicacion, motivacion, habilidades
laborales,  relaciones interpersonales,
ambiente laboral y satisfaccion laboral, que
mejore la productividad de la organizacion
y otorgue resultados beneficiosos para
ambas partes.

Desde el punto de vista institucional tendra
valor para los estudiantes de la Universidad
Privada Norbert Wiener, porque la
investigacion  desarrollada podra  ser
utilizada como consulta para la obtencién
de nuevos conocimientos.

A nivel individual sera de utilidad porque
permitira obtener a través de las
experiencias  vividas, una  amplia
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Sintagma y enfoque

holistico, el cual permitid realizar un
diagnostico para poder construir una
propuesta final.

Para Hurtado (2000), la
holistica es:

Un proceso continuo que intenta abordar una
totalidad o un holos (no el absoluto ni el
todo) para llegar a un cierto conocimiento de
él. Como proceso, la investigacion
trasciende las fronteras y divisiones en si
misma; por eso, lo cualitativo y lo
cuantitativo son aspectos (sinergias) del
mismo evento (p. 98). Por su naturaleza, la
investigacion fue mixta, cuali-cuantitativa
educacional. Por lo que, segin Herndndez,
Ferndndez y Baptista (2010) consideran
que:Se utilizan aspectos cuantitativos para
realizar el diagnéstico de la capacidad

investigacion

Este estudio se desarroll6 en un sintagma

Metodologia

Tipo y disefio

El tipo de estudio, segun la finalidad de la

investigacion fue aplicada, porque se
resolvieron problemas practicos. Por lo que,
Sanchez y Reyes, (2002) expresaron que: “se
busca conocer para hacer, para actuar, para
construir y para modificar” (p.18). La
persona encargada de la investigacion disefia
y prepara estrategias y procedimientos
especificos para el tipo de investigacion que
va a realizar.

El disefio utilizado en la presente
investigacion es transversal. En él se
establece una estructura, el cual es una
estrategia para la obtencion de la
informacion  requerida, lo cual es
imprescindible para el desarrollo de la
investigacion.

informacion con respecto al area de estudio
de esta investigacion, generando deseos de
investigacion y mejora continua.

Método e instrumentos
Meétodo
Andlisis inductivo — deductivo.

Instrumentos:
Guia de entrevista y ficha de validacién de
la propuesta por expertos.
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inventiva y, asi mismo, se utiliza lo
cualitativo para realizar la propuesta del
sistema de invencion. A la vez se validan y
se utilizan aspectos cuantitativos para
procesar la validacion del juicio de expertos,
por lo que la investigacion es mixta, asi
mismo en la validacién de la propuesta se
utilizara aspectos cuantitativos y cualitativos
(p.546).

Es por eso que es importante que el
investigador defina el disefio que ha elegido
para su tipo de investigacion, ya que una
mala eleccion del disefio podria no estar
acorde con el objetivo de la investigacion.
Por lo expuesto, para Hernandez, Fernandez
y Baptista (1998) “El disefio sefiala al
investigador lo que debe hacer para alcanzar
sus objetivos de estudio, contestar las
interrogantes que se ha planteado y analizar
la certeza de las hipotesis formuladas en un
contexto en particular” (p.106).
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Anexo 2: Matriz metodoldgica de categorizacion
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. — e . . Unidad de L Instrument
Objetivo general Objetivos especificos Categorias Sub-categorias e Técnicas
analisis 0S
Diagnosticar los
nlveles_ _ de Comunicacion
comunicacion,
motivacion,
e Gerente
habilidades laborales, | Motivacion general o Guia de
relaciones Liderazgo Cuestionario entrevista
Proponer una herramienta | interpersonales,
que permita mejorar el | ambiente laboral 'y Habilidades
clima laboral,  para | satisfaccion laboral en laborales

promover la formacion en
liderazgo del personal en
una pyme de Lima, 2017.

una pyme de Lima,
2017.

Teorizar fuentes de
informacion del
liderazgo para mejorar
el clima organizacional
y difundirlas entre las
unidades de la pyme de
Lima, 2017.

Administrador




173

Disefiar una propuesta
que permita fomentar
la  formacion en
liderazgo para mejorar
el clima organizacional
en una pyme de lima,
2017.

Clima laboral.

Relaciones
interpersonales

Ambiente
laboral

Satisfaccion
laboral

Ejecutivo de
ventas

Validar los
instrumentos de
diagnéstico 'y la
propuesta a través de
juicios de expertos para
su desarrollo.

Ficha de
validacion
de la
propuesta
por
expertos.
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

Cuestionario sobre “Cuestionario sobre liderazgo y clima organizacional para
proponer Talleres de formacion en Liderazgo”.

LUGAR: Lima FECHA: 30 de Septiembre HORA: 10:00 am

INSTRUCCION: Lee atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la

alternativa que creas conveniente, segun la tabla de valoracién siguiente:

N° LIDERAZGO ESCALAS

Comunicacion 112 (3|4 |5

1 | Se fomenta el intercambio de ideas sin que existan elementos
negativos que interfiera el trabajo.

2 Existe una buena comunicacion entre los jefes y el personal a
su cargo.

Motivacion

3 Siente ganas y deseos de superacion.

4 Se siente entusiasta por empezar a realizar sus labores
cotidianas.

Habilidad 1123|415

5 Siente que hace bien su trabajo.

6 | Aprende con rapidez alguna tarea a realizar que ha sido recién
ensefiada.

Relaciones Interpersonales 112 (3|4 |5

7 Recibe apoyo por parte de sus compafieros de trabajo para la
realizacion de sus actividades.
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Las actividades a realizar en el trabajo le son explicadas
claramente.

La actividad que realiza es reconocida por su jefe.

10

Siento que recibo de mis compafieros un buen trato.

11

Existe una buena relacion de amistad entre usted y sus
comparieros.

12

Considera que sus compafieros de trabajo son amables.

Ambiente Laboral

13

Existe un ambiente fisico, cbmodo y agradable en el sitio de
trabajo.

14

La iluminacidn en el &rea de trabajo es deficiente.

15

Las instalaciones de trabajo son agradables.

16

El entorno fisico de mi area de trabajo dificulta la labor que
desarrollo.

17

Cuenta usted con suficiente espacio para realizar sus labores.

18

Existe contaminacion es sus areas de trabajo.

Satisfaccion laboral

19

Se siente animado en ir a trabajar.

20

Siente que su labor es necesaria en la empresa.

21

Se siente comodo con las tareas encomendadas o el trabajo bajo
presion.

22

Siente que ha alcanzado metas y objetivos propuestos en la
empresa.

23

Siento que trabajo con eficacia y eficiencia.

24

Se siente capaz de ascender.

jGracias por su participacion!
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Anexo 4: Fichas de validaciéon de los instrumentos cuantitativos
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a1 Lig
Marwel Mendives Laura

Presente

Asamie: Validacién de imstrumenias @ traviss de juscio de experto.

Estimado docente, es grate dingimse a usied ¥ presentar park su evaluscitn v opensda el
Ensirumenta trukadi “Cuestsonano sabre liderazgo v elima arganizacianal para progocer

talleres de Formacidm en liderazgn en la empwesa Performance Tire 5.4 ( enav Micolas
arriola 1468 Sam Luwis, lima, 3017

El mismo que permiting fecopilar los datos con e ohjetivo disefiar talleres de

meEpara 4 traves de diferentes plancs de ageidn pars los trabapdares logranda un mejor
chema orgamizacional en una vEng

Agradezco anticipadsmente by deferencia ¥ 5U opnion ¢l mismo que serd valioso
Para replantiar el iRstrumenta o continuar con el procesa de recopilacion de dalos

Alenaiminie ‘“-—_.F___r__hh
Valverde Lhper, Rany
LML 41875733
Adjumgs

Maniz de investigacian

khdatriz metodildgice dy CElegnrizacion

Dr.:l'i'r-'lcll'l-n toncepiugl de [y Calegoria ¥ sub cateporias
Fiokss de vy wder i I Irimeses

b uE RF —




Sr. Dr
Gregono Cabrera Fernander

Presents

Asunta. Yalidacion de instneneston a ravés dis juicso de experio.

Estimady docente, es grato chrigirme o usied ¥ presentar para su evaluackim ¥ opimion el
InsIrue o itulado “Cosstionano sobre liderazgs v clima arganizacianal para propaner

talleres de formacion én liderazgo e la empresa Performance Tire 5 A C”, en v, Nicodas
affuyla 1468 Sam luis, Lema, 2017

E1 mimo que permitsid eedopatar los deios con el objetivo desefar tallans de
mepara & wavis de diferentes planes de aeisim pam los rabajadores bagrande un mejer

climg ofpamracioral en wea pyme

Agraderco aslicipadamente la deferencia ¥ 50 opinsdin o] mesmo que serh valioso

para repeantear & instruminte o conbinuar con & picceso di recopilacion de diios

Alinlamenie

LY ML 41875713

Adjunio:

bmiriz de inveshipacuin

Mlainz metadoligeca de categonzaciin

Drefimicitn concepiual de la cabeagoma y sub categomias
Fichas d= validie de insirumenso

B L BE =
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CARTA DE PRESENTAC KON

Er. Ik

Josaz Pl Clpcivira

Asunior Valideciim de instrumenios a rvds de juick 3¢ expena

Estsmadi docene, s grato dinginme a usted y presentar para sa evaluaciin y opanion el
instrumento titulado *Cusstionano sobme liderazpo v clir gRnimcicnal para propaner
talberes g Tommacién en derazgo en |2 empresa Performasce Tire 5.4.C7, en av Mipolas
arriala 1468 San Lws, lvma, 2007

El misme que permitird recopilar los datos con el obpetva disefar talleres de
micjora & traves de diferentes planes de accion pasa los trabajadores logrando un mepr

clima angamsacional &n una pyme.

Agradezco anticipadamentc 1a deferencia y su opinide ¢f mismo gue scrh valioso

para replantear ol msirurenio o conbinuar con ¢l proceso de recopilacion de datos

T

AleniEments Ea N
|'/1L'|\JEL T,
Valverds Loger Bogy
DM 41875733

A juniisg

1. Matrz de investigacion
Matniz metodoldgica de categorizacion
Drefinicién conceptual de la cotegoria v sub categorias

L]

£ s

Fichas d& valider de instrumenio
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CERTIFICADO DE VALIDEZY POR JUICIO DE EXPERTOS

Yo, .....MANUEL JESUS MENDIVES LAURA ... identificado con DNI MNro ... 06200136, ... Especialista en
e GERENCIA ... _......... Actualmente laboro en . UPNW........... Ubicado en...... LINCE.........Procedo a revisar la

comrespondencia entre la categoria, sub categoria e items bajo los criterios:

Coherencia: El item tiene relacion logica con el indicador y la dimension/sub categoria.
Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador v la dimensionfsub categoria.
Claridad: La redaccion del item permitird comprender a la unidad de analisis.

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para responder al indicador y la dimension/sub categoria.

MNro LIDERAZGO Coherencia | Relevancia Claridad | Suficiencia | Puntaj Sugerencias
€
1/2[3[af1]2]3]a[1]2]3]a]1]2]3]a
Comunicacidn
1 Se fomenta el intercambio de ideas sin que existan
. . . X X X X
elementos negativos gue interfiera el trabajo.
2 Existe una buena comunicacidn entre los jefes v el
personal a su cargo. X X X X
Motivacidn
3 Siente panas v deseos de superacidn. X X X X
4 Se slente entusiasta por empezar a realizar sus X
labores cotidianas.
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Habilidad
5 Siente que hace bien su trabajo. X X
B Aprende con rapidez alguna tarea a realizar que ha
. . = X x
sido recién ensefiada.
Mro CLUIMA LABORAL Coherencia | Relevancia Claridad | Suficiencia | Puntaj Sugerencias
e
1/2[3[af1|2[3]a[1]2]3]af1]2]3]a
Relaciones Interpersonales
7 Recibe apoyo por pane de sus compafieros de
: . . X X X x
trabajo para la realizacién de sus actividades.
8 Las actividades a realizar en el trabajo le son X% % X X
explicadas claramente.
g La actividad que realiza es reconocida por su jefe. ¥ ® W bt
10 | Siento que recibo de mis compafieros un buen trato. X X X X
11 Existe una buena relacion de amistad emre usted y % % X X
SUS COmpanerns.
12 | Comsidera que sus compafieros de trabajo son X% % X X
amables.
Ambiente Laboral
13 Existe un ambiente fisico, comodo y agradable en el
sitio de trabajo. X X X X
14 La iluminacidn en el drea de trabajo es deficiente. w ® W x
15 | Las instalaciones de wrabajo son agradables. X X X X
16 | El entorno fisico de mi drea de trabajo dificulta la
X X W X
labor que desarrollo.
Cuenta usted con suficiente espacio para realizar
17 = 5 C C 2 es5f I X X X X
sus labores.
18 | Existe contaminacion es sus dreas de trabajo. X X x
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Satisfaccidn laboral
19 | Sesiente animado en ir a trabajar. X X X X
20 | Siente que su labor es necesana en la empresa. X X X X
21 | Se sig:-m FL".-:hL‘.uJﬁ_uﬂﬂ las tareas encomendadas o el X X X X
trabajo bajo presidn.
22 | Siente que ha alcanzado metas v objetivos X X X X
propuesios en la empresa.
23 Siento que trabajo con eficacia y eficiencia. X X X x
24 | Sesiente capaz de ascender. X X X X

(51 el puntaje obtenido esta entre | y 2 el experto debe de sugerir los cambios).

Y después de la revisién opino que;

I. Debe de afiadir .... Dimension/sub CAEEOTI. . ...... i i it ias e e es e ea s e eas et reranm s remasmes e aannea e nr e meernenas

[ ¥ ]
H

Debe afiadir ...... items en la dimension/sub Cate@OTIA . ... et nes

3. Observaciones de Mejorai.......ooiiooeariieacanraaraaanans

4. El instrumento debe de aplicarse. SN

f"'
> [ |

!

Es todo cuanto informo;

Furma




Yo, 6r°5~faCabrerq@nAez
Lad® Ladudtzcd

CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

correspondencia entre la categoria, sub categoria e items bajo los criterios:

Coherencia: El item tiene relacion l6gica con el indicador y la dimension/sub categoria.

Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador y la dimension/sub categoria.

Claridad: La redaccion del item permitira comprender a la unidad de analisis.

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para responder al indicador y la dimensi6n/sub categoria.

. identificado con DNI Nro Q. \4AT4.. ... Especialista en

Actualmente laboro en Cocf.‘}““u %’q Ubicado en...ﬂ.:.y.(..
CAN-LAO

<128 Procedo a revisar la

Nro LIDERAZGO Coherencia | Relevancia | Claridad | Suficiencia Puntaj Sugerencias
e
1{2[3[a[1[2]3[ 4 [1[2]3]a[1[2]3]a
Comunicacién
1 Se fomenta el intercambio de ideas sin que existan ;
elementos negativos que interfiera el trabajo. )4 X )‘ N >< B /
2 Existe una buena comunicacion entre los jefes yel X ( >< /
personal a su cargo. N D
Motivacion 4
3 | Siente ganas y deseos de superacion. X x il
4 | Se siente entusiasta por empezar a realizar sus >< Vs

labores cotidianas.
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Habilidad
5 | Siente que hace bien su trabajo. X X
6 | Aprende con rapidez alguna tarea a realizar que ha A
sido recién ensefiada. 74“' - %\
Nro CLIMA LABORAL Coherencia | Relevancia | Claridad | Suficiencia Puntaj Sugerencias
e
1{2[3]a1]2[3[ 4 [1]2]3]a1]2][3]a
Relaciones Interpersonales
7 | Recibe apoyo por parte de sus compaiieros de 7<
trabajo para la realizacién de sus actividades. N >< )< '/
8 | Las actividades a realizar en el trabajo le son
explicadas claramente. A 24\ 7< x ‘/
9 | Laactividad que realiza es reconocida por su jefe. + ~| i 7
10' | Siento que recibo de mis compaiieros un buen trato. )K rd 7~
11 | Existe una buena relacion de amistad entre usted y
sus compaifieros. >< X /
12 | Considera que sus compaiieros de trabajo son )<
‘amables. X ><\ N /
Ambiente Laboral
13 | Existe un ambiente fisico, comodo y agradable en el ><
sitio de trabajo. x 7< 7§ /
14 | Lailuminacion en el 4rea de trabajo es deficiente. >< (V4 Pl
15 | Las instalaciones de trabajo son agradables. X X N 7 |
16 | El entorno fisico de mi 4rea de trabajo dificulta la -
labor que desarrollo. )<\ \)( L ><
17 | Cuenta usted con suficiente espacio para realizar 74 ; -
sus labores. " N >< 2 P =
18 | Existe contaminacién es sus 4reas de trabajo. X )( )( )
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Satisfaccion laboral
19 | Se siente animado en ir a trabajar. Y =
20 | Siente que su labor es necesaria en la empresa. ¢ o
Se siente comodo con las tareas encomendadas o el )
- trabajo bajo presion. >4 X il
22 | Siente que ha alcanzado metas y objetivos X 7< 7
propuestos en la empresa.
23 | Siento que trabajo con eficacia y eficiencia. - ’)Q\ il
24 | Se siente capaz de ascender. s T

(Si el puntaje obtenido esta entre 1y 2 el experto debe de sugerir los cambios).

Y después de la revision opino que:
1. Debe de afiadir .... Dimensioén/sub
(231525 T

2. Debe afiadir ... ... items en la dimension/sub categoria

3. Observaciones de mejora.... ... ...

4. El instrumento debe de aplicarse.

Es todo cuanto informo;

Lely
Va2
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S v JUIC

Yo, JOSE ALFONSO MESIA GUEVARA, identificado con DNI Nro 08491102, Especialista en Psicologia Organizacional. Actualmente
laboro en Consultoria ¥y Docencia en fa EPG de la USIL y URP. Ubicado en La Molina y Santiago de Surco. Procedo a revisar la

correspondencia entre la categoria, sub categoria ¢ items bajo Jos criterios:

Coherencia: El item tiene relacion 1dgica con el indicador y la dimensidn/sub categoria.

Relevancia: El item ¢s parte importante para medir ¢l indicador y la dimension/sub categoria.

Claridad: La redaccion del item permitird comprender a la unidad de andlisis.

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para responder al indicador y la dimensién/sub categoria.

Nro LIDERAZGO Coherencia  Relevancia | Claridad | Suficiencia Puntaj Sugerencias
-
e = a[2[3ala]2]3[a [a[2[3]a[a[2][3]a] | —
Comunicaciéon o = =i S e
1 | Se fomenta el intercambio de ideas sin que existan a | 4 4 3] 15
| clementos negativos que interficra cf trabajo. | = - % | 51 A i, | e
2 Existe una buena comunicacion entre los jefes v el | 4 4 4 3 15
- personal a su cargo. | | i | | | g el
e I e : ; —
3 | Siente ganas y deseos de superacion. 3| GI 13 2 | 1
4 Se siente entusiasta por empezar a realizar sus 3| | 3 3 l 3 12
o labores cotidianas = : i [ ] - 1 e —— .




Habilidad

5 | Siente que hace bien su trabajo. 3 3 3 3 12

6 Aprende con rapidez alguna tarea a realizar que ha 4 4 a 4 16
sido recién ensefinda. '

Nro CLUMA LABORAL Coherencia = Relevancia | Claridad | Suficiencia | Puntaj
e
1/2/3/a(1]2]3[4[12/3]a]1/2[3]4

B Relaciones Interpersonales

7 | Recibe apoyo por parte de sus compafieros de q 4 a 3 15
trabajo para la realizacion de sus actividades. {

8 Las actividades a realizar en ¢l trabajo le son 4 4 4 4 16
explicadas clarnmente, |

9 | Laactividad que realiza es reconocida por su jefe. 4 4 | |4 4| 16

10 | Siento que recibo de mis compafieros un buen trato, 3 3 3 3 12

11 | Existe una buena relacion de amistad entre usted v 3 3 3 3 12
SUS COMPAneros.

12 | Considera que sus compafieros de trabajo son 3 3 3 3 12
amables.

Ambiente Laboral

13 | Existe un ambiente fisico, cdmodo y agradable en ¢l 1 4 4 4 4 16
sitio de trabajo.

14 | La iluminacion en el drea de trabajo es deficiente, 3 3 3 3 12

15 | Las instalaciones de trabajo son agradables. 3 3 3 3 12

16 | El entomo fisico de mi drez de trabajo dificulta fa 4 4 4 4 16
labor que desarrollo.

17 | Cuenta usted con suficiente espacio para realizar 4 A “ 4 16
sus labores.

18 | Existe contaminacion es sus dreas de trabajo. 113 3 | |3 3 12
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[ __ Satisfacciénlaboral , F—
19 | Se siente animado en ir a trabajar. 3 [3 E 12
20 | Siente que su labor es necesaria en la empresa ‘ 3 | | 3 | 3 | . 3 |- 12
21 | Se siente cdmodo con las areas encomendadas o el | 3 3 | 3 EINE 12
trabajo bajo presion. { { 1 | .
22 | Siente gue ha alcanzado metas v objetivos 3 | 3 I 3 | 3 12
propuestos en la empresa. | !
23 | Siento gque trabajo con eficacia y eficiencia. 13 JI 3 3| | |3 | 12 - N
_ 24 |Scsientecapr deascender. | la] | [ [3 al | sl | 12
(5i el puntaje obtenido esta entre | y 2 el experto debe de sugerir los cambios).
Y después de la revision opino gue:
1. Debe de afiadir ... Dimension/sub
=1 N RS
2. Debe afiadir ...... items en la dimensitn/sub categoria
3 T IO B A BTIC NI - o cocmmme s o e s 0 B8 5 5 o 0888 5.6 685588 5 R0 66 8585044 5 5 4R LR § SRS EE R4 8 AR R L m s m R E

4. El instrumenio debe de aplicarse. . | No |

Es todo cuanto informo;
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Anexo 5: Fichas de validacion de las propuestas

CERTIFICADO DE VALIDEY DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacion: Propuesta de un proceso de induccion mejorado para optimizar el desemperio del personal en una pyme de Lima, 2017

Nombre de la propuesta: Bienvenidos a mi casa.

Yo.. MANUEL JESUS MENDIVES LAURA.. identificado con DNI Nro. .0 6 2 0 0 1 3 6.......... Especialista
en........ GERENCIA. . .. . . Actualmente laboro en.. UPNW____.._...._ Ubicado en.... . LINCE. ... ... , procedo a revisar la

correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema vy la solucion.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccion gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

DICADOF I A () : e e amatics hserva 0
SI NO SI NO SI NO

1 |La  propuesta  se fundamenta en las ciencias
administrativas/ Ingenieria.

2 | La propuesta estd contextualizada a la realidad en
estudio.

3 | La propuesta se sustenta en un diagnostico previo. X X
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Se justifica la propuesta como base importante de la
investigacion aplicada proyectiva

La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y
posibles de alcanzar.

La propuesta guarda relacion con el diagnostico y
responde a la problemitica

La propuesta tiene un plan de accion e intervencion bien
detallado

Dentro del plan de intervencion existe un cronograma
detallado y responsables de las diversas actividades

La propuesta es factible y tiene viabilidad

10

Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Y después de la revision opino que:

oo ESPOSIBLE SU APLICACION e
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Titlo de la investigacion: Propuesta de un proceso de induccion mejorado para optimizar ¢l desempefio del personal en una pyme de Lima, 2017

Nombre de la propuesta: Bienvenidos a mi casa.

Yo . LRI M I 0 MGG ENHR oo identificado con DNI Nro, .. Q2F77Z702....
Especialista en.. L jcorersun. IRGANERASHINAS... M. KBl RONES, GREABINGLLUES. .....vvvrininrn Actualmente

laboro en.. (AL EERSAAn San. LGNAS, L. Lisyckd, (Lo ctat). y.dmymbaa/{z{m: e Cltncacdhion Conoriveas)
Ubicado en..<.4. /].?cx/.iv.a..)(.&mm‘aﬁ.&m..l’mccdo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria ¢ ftem bajo
los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre ¢l problema y la solucion.

Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos,
Construccion gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta,

Pertinencia Relevancia  Constracclon

INDICADORES DE EVALUACION gramatical Ohservaciones  Sugerencl
SI as

1 La propuesta se fundamenta en las ciencias

R £ 7 - (>
' administrativas/ Ingenicria.
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2 La propuesta estd contextualizada a la realidad en
estudio.

3  La propuesta se sustenta en un diagndstico previo. i

4  Se justifica la propuesta como base importante de la
investigacion aplicada proyectiva

S La propuesta presenta objetivos claros, coherentes
posibles de alcanzar.

6 La propuesta guarda relacidn con el diagndstico
responde a la problematica

7  La propuesta ticne un plan de accion ¢ intervencion bien
detallado ‘

8 Dentro del plan de intervencion existe un cronograma
detallado v responsables de las diversas actividades

9 | La propuesta ¢s factible y tiene viabilidad , ‘

10 Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Y después de la revision opino que:

Es todo cuanto informo;

~
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Anexo 6: Evidencia de la visita a la empresa
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Anexo 7: Declaracién de autenticidad y responsabilidad

DECLARACION DE AUTENTICIDAD ¥ RESPONSABILIDAD

Yo, Rosy Valverde Lipez idemtificada con DNI Mro, 41875733, domiciliado en av. Hiﬂ-ﬂ_]-iiS
Arriola 1544, egresado de la camera profesional de Admmistracién y Negocios
Internacionales he reabizado la Tesis tindsds “Propuesta de talleres de formacwn en
liderazgo para mejorar €l clima laboral en urs pyme de Lima, 2007” para optar el titla
profesional de Licenciado en Administracin y Negocios IMernacionales, para bo cual
Declars bage juramenta qoe;

1. El situbo de la Tesis ha side creado por mi persana y no existe otro trabaje de
imveetiEsc i con ipeal denomimacidn.

2. En la redsccion del wrabago se ha comssderado las citas y referenceas con los
respeciivos MnTes ¥ no exisie copia o plegio alguna

1, Para la recopilacion de datos e ha solicitado B autorizacion respectiva a la empriesa
u orgamzacion, evidenciandose que la informaciin presentada es real

4. La propuesta presentada es anginal ¥ propia del investigador no existisnds copia
alpuna.

5 En &l caso de omisitn, copia, plagio u aro becha que pegudigue & une & varias
autores o5 responsabilidad dmics de mi persons como investigador eximicnda de
todo 8 I Universided Privada Norbert  Woener v me someto a los procesos
permentes originados por md persona

Firmado ¢n Lima el dia 30 de Jumio del 2017
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