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PRESENTACION

En la actualidad el factor humano juega un papel imprescindible en las
organizaciones ya que sin él no se podrian desarrollar ni mucho menos alcanzar
los objetivos planteados. Hoy en dia en la GDCGRD de la MML a simple vista se
percibe un clima laboral rigido, tenso, una ligera falta de compafierismo,
asertividad y tolerancia; asimismo, falta de trabajo en equipo, liderazgo eficaz y
compromiso por parte de los directivos de la Municipalidad Metropolitana de
Lima; debido a estos sintomas que han podido ser detectados por colaboradores
internos en mas de una oportunidad, se considera necesario ejecutar una
investigacion y posterior implementacion de un disefio de evaluacion referente a
los Tipos de Liderazgo para la mejora del clima laboral en la GDCGRD de la
MML.

Como todo ente gubernamental se requiere de mayor atencién para poder
rectificar los problemas que se presentan, buscando mejorar las relaciones
interpersonales de los colaboradores con los directivos e implementando una
cultura de satisfaccion laboral que permita el reconocimiento e incentive a la
mejora continua.

Basandome en todo lo mencionado y en cumplimiento con lo dispuesto en el
reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Peruana Simoén Bolivar,
ppresento la Tesis titulada: “Implementacion de un disefio de evaluacion referente
a los Tipos de Liderazgo para la mejora del clima laboral en la GDCGRD de la
MML”, en cumplimiento del Il Taller, bajo la modalidad de Trabajo de
Suficiencia Profesional, para obtener el titulo profesional en Ingenieria Comercial.
De igual manera, para conocer la importancia que tienen las habilidades directivas
y mas aun el estilo de liderazgo que se emplee para conllevar el trabajo de cada
colaborador al cumplimiento eficiente de los objetivos de la empresa en un
excelente clima laboral.

Esperando que los resultados obtenidos contribuyan en mejorar la
identificacion de estilos de liderazgo correctos, asi fomentar y establecer a largo
plazo un clima organizacional 6ptimo para el mejor desenvolvimiento de todos los

empleados, de esta forma también mejorar las relaciones interpersonales en el
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ambiente laboral haciendo que se despliegue un excelente trabajo a raiz del buen
animo y asertividad, particularmente en la GDCGRD de la MML.

La informacion se ha organizado en Ill capitulos teniendo en cuenta la
estructura brindada por la universidad.

En el primer capitulo se presenta EL PROBLEMA identificado a tratar,
exponiendo desde los conceptos méas basicos de la empresa hasta la delimitacion
de la tesis. En el segundo capitulo se muestra EL MARCO TEORICO-
CONCEPTUAL que sera el soporte de este trabajo, donde se desarrollaran los
antecedentes de la investigacion, las bases teodricas que la fortalezcan y la
definicién de términos basicos. Por ultimo, en el tercer capitulo se presenta todo lo
concerniente a la METODOLOGIA DE LA GESTION DEL CAMBIO, desde
tipos de metodologias hasta el cronograma de actividades. Posteriormente se
precisan las conclusiones que se han podido inferir después de realizar el analisis
de resultados, asi mismo, las recomendaciones que considero son Optimas para

consumar el objetivo de esta investigacion; y las referencias bibliograficas.
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RESUMEN

La presente investigacion se basa en el andlisis de dos factores claves en toda
organizacion: estilos de liderazgo y clima laboral, que a su vez seran
imprescindibles en el rendimiento, satisfaccion y desarrollo de cada colaborador
de la Municipalidad Metropolitana de Lima, especificamente en la GDCGRD. Se
detallan los conceptos fundamentales de cada variable como también el de sus
indicadores, analizando los componentes que intervienen y el impacto del
liderazgo que ejercen los directivos en el clima organizacional de dicha empresa
gubernamental.

Con este proposito, se tomaran en cuenta teorias de liderazgo de varios autores
que ponen énfasis en ambas variables a lo largo de sus estudios, teorias que
reflejan el comportamiento de las personas como consecuencia de la aplicacion de
distintos tipos de liderazgo empleados por las autoridades, los mismos que han
sido seleccionados segun la clasificacion propuesta por Goleman quien formula
seis estilos de liderazgo: Coercitivo o autoritario, Democratico, Afiliativo,
Visionario u orientativo, Timonel y Coach; y Likert quien presenta cuatro
sistemas de clima organizacional, los cuales son: Sistema | Autoritarismo
Explotador, Sistema Il Autoritarismo Paternalista, Sistema Il Consultivo y
Sistema IV Participacién en grupo.

Para la recopilacion de los datos se emple6 un cuestionario piloto referente a
los seis estilos de liderazgo segun Goleman, compuesto por 60 preguntas el cual
se aplico a 52 personas, como lo define la muestra representativa, con el fin de
probar el pronéstico formulado al inicio del trabajo, determinar el estilo de
liderazgo empleado por parte de los directivos, comprobar la relacion — positiva o
negativa- que hay entre éste, el clima laboral y la satisfaccion de cada trabajador,
para finalmente determinar qué tipo de estilo de liderazgo seria el mas éptimo
para el mejor desenvolvimiento de los colaboradores al realizar sus actividades, el
cumplimiento eficaz de los objetivos y el desarrollo personal y profesional de

cada persona, conllevando asi al éxito de la organizacion.



Palabras clave: Liderazgo, estilos de liderazgo, clima organizacional, directivos,
empresa gubernamental, coercitivo, coach, satisfaccion laboral, desarrollo
personal.

ABSTRACT

This research is based on the analysis of two key factors throughout the
organization: leadership styles and work environment, which in turn will be
essential in the performance, satisfaction and development of each collaborator of
the Metropolitan Municipality of Lima, the statistics in the GDCGRD. The
fundamental concepts of each variable are detailed as well as that of its indicators,
the analysis of the components that intervene and the impact of the leadership

exercised by managers in the organizational climate of said government company.

With this purpose, we will take into account theories of leadership of several
authors that are evident in both long-term variables of their studies, theories that
refer to the behavior of people as part of the application of the different types of
leadership employed by the authorities, which have been selected according to the
classification proposed by Goleman. Formula 6 Leadership styles: Coercive or
authoritarian, Democratic, Affiliative, Visionary or guidance, Helmsman and
Coach; and Likert. It presents four systems of organizational climate, which are:
System | Exploitative Authoritarianism, System Il Paternalistic Authoritarianism,

System 11 Consultative and System IV Participation in a group.

For the data collection a pilot questionnaire was used, referring to the six
leadership styles according to Goleman, composed of 60 questions which was
applied to 52 people, as the representative sample is defined, in order to evaluate
the prognosis of the formula at the beginning of the work, determine the
leadership style used by leaders, establish the relationship - positive or negative -
have a name, work environment and satisfaction of each worker, to finally
determine what type of style is to direct more The best thing is the best

development of the collaborators, the effective fulfillment of the objectives and



the personal and professional development of each person, thus leading to the
success of the organization.

Keywords: Leadership, leadership styles, organizational climate, executives,

government enterprise, coercive, coach, job satisfaction, personal development.

INTRODUCCION

El liderazgo ha sido y es un factor imprescindible en la organizacién y manejo
de la sociedad, ya que el éxito o fracaso de los proyectos planteados, sociales o de
cualquier indole, dependeran en gran medida de quienes los dirigen. Por este
motivo el estudio del liderazgo es primordial para los investigadores, académicos,
politicos, empresarios e individuos comunes, como nosotros los estudiantes,
quienes también buscamos ser lideres al resolver nuestras actividades diarias, es
aqui donde recae la responsabilidad de lograr objetivos planteados.

Al referirnos a la administracion publica; el liderazgo y el clima laboral dentro
de una gestion municipal son componentes cruciales para los trabajadores que
forman parte de ella, ya que el fin fundamental de cada municipalidad, como es el
cuidar los bienes del estado, manipular de forma correcta sus fondos y ofrecer un
servicio de calidad a la poblacion, dependera del desenvolvimiento diario de cada
colaborador, su estado de animo, el nivel de identificacion con la empresa en la
que laboran y su aporte para el cumplimiento de objetivos organizacionales, en
este caso, en la GDCGRD de la MML. En base a lo mencionado, en esta area se
busca efectuar de forma inconsistente estrategias para ofrecer un mejor servicio a
los administrados, optimizar el clima laboral y establecer lineas de comunicacion
eficaces, lo que puede estar desencadenando problemas de gestion organizacional
y reflejandose en la insatisfaccion de sus empleados como de los clientes.

Por este motivo, se desarrolla la presente investigacion sobre los estilos de
liderazgo de los directivos en la Gerencia Defensa Civil y Gestion del Riesgo de
Desastres para, en base a los resultados, proponer lineamientos generales en la

formacion y practica de un liderazgo integral mas efectivo, que desencadene un
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mejoramiento en la satisfaccion de cada trabajador, como en el ambiente laboral
establecido.

Para dichos fines, la investigacion se ha dividido en tres partes, las cuales han
sido previamente establecidas por la Universidad Peruana Simon Bolivar,
correspondientes al 2do Taller de Suficiencia Profesional. La primera tedrica,
donde se presentan los datos generales de la empresa, funciones y fines esenciales;
la segunda tedrica conceptual, en la que se despliega la vasta informacién acerca
de las dos variables, citas de autores y contrastacion de conocimientos siendo el
sustento del trabajo; por ultimo, en la tercera parte se presenta la Metodologia de
la Gestion del Cambio, en la cual se analizard un enfoque estructurado para
gestionar los aspectos de cambio relacionados con los colaboradores y la empresa
en la que laboran, siendo en este caso, la GDCGRD de la MML, todo ello para
ayudar a la administracion, los empleados y las partes interesadas a aceptar el
cambio en su entorno empresarial actual.

El desarrollo de este ultimo capitulo, basado en la observacion, descripcion y el
consecuente estudio de resultados del cuestionario, deja en evidencia lo primordial
que es practicar el liderazgo en una entidad publica, porque el talento humano esta
presente en la cotidianidad de la misioén organizacional y, por tanto, ineludible en
el cumplimiento de objetivos.

Finalmente, se muestran las conclusiones, recomendaciones y anexos.

Para la descripcién y el andlisis del clima organizacional se incluyé la opinion
de empleados y otros funcionarios con lo cual pude informarme sobre como se
sienten en el desempefio de sus respectivas funciones.

Se trata, entonces, de un estudio descriptivo, que ha permitido determinar
como se percibe el liderazgo y el clima organizacional en la GDCGRD de la
MML y ofrece elementos de analisis con base en los cuales se formularon los
lineamientos de intervencion, fin basico de la investigacion. Se busca ser un
aporte que trascienda lo hasta ahora estudiado en entidades del estado y servira

para futuros estudios en Universidades.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Breve resefia de la Empresa

La Gerencia de Defensa Civil y Gestidn del Riesgo de Desastres, anteriormente
Subgerencia de Defensa Civil, se instituyé segin Ordenanza N° 2041-MML de
fecha 27 de Abril de 2017, la cual fue publicada en el diario “El Peruano” con la
misma fecha, en donde se incorporé las funciones de la Gerencia de Defensa
Civil y Gestion del Riesgo de Desastres, asi como de sus Subgerencias:
Subgerencia de Inspecciones Técnicas de Seguridad en Edificaciones,
Subgerencia de Estimacion, Prevencion, Reduccion y Reconstruccion y la
Subgerencia de Defensa Civil, al Reglamento de Organizacion y Funciones de la
Municipalidad Metropolitana de Lima, aprobado por la Ordenanza N° 812-MML
del Afio 2005.

Segun lo que indica el Articulo 170-J de la Ordenanza Municipal 2041, la
Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres “es el 6rgano de
linea responsable de conducir y supervisar los procesos de Defensa Civil y
Gestion del Riesgo de Desastres en la jurisdiccion de Lima Metropolitana, de
conformidad con la normativa que regula la materia”.

Tomando en consideracion que la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del
Riesgo de Desastres es un érgano de linea de la Municipalidad Metropolitana de
Lima, esta no cuenta con RUC, Valores y Objetivos distintos a los de la Entidad a
la que pertenecen, ya que los mismos estan ligados directamente a los de la
Entidad Municipal. Siendo este motivo por lo que en el siguiente trabajo se

utilizara los datos generales de la Municipalidad Metropolitana de Lima y de la
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Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres de la Municipalidad
Metropolitana de Lima.

La Municipalidad Metropolitana de Lima cuenta con el RUC N°: 20131380951

con fecha de inicio de actividades 01 de enero de 1972 y con fecha de inscripcion
del 04 de mayo de 1993. La direccién de domicilio fiscal de la Municipalidad
Metropolitana de Lima, segln se visualiza en la pégina web de la SUNAT, a
través del RUC, es Jr. Camana 566, Cercado de Lima.
La vision de la Gerencia de Defensa Civil y gestion del Riesgo de Desastres es:
“Contar con una Gerencia de Defensa Civil moderna y reconocida a nivel
nacional, por su gestion en la identificacion, reduccién y respuesta de riesgo de
desastres, y emergencias”, segun informacion encontrada en la pagina web:
defensacivil.munlima.gob.pe.

Asi mismo, en dicha pagina web se muestra la mision de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres, ésta es: “Formular y promover
las actividades de prevencién y reduccion del riesgo de desastres con la accion de
nuestros tres procesos de gestion; prospectiva, correctiva y reactiva, dirigidos a
reconocer y reducir los riesgos provocados por sucesos adversos producidos por
fendmenos naturales o por incidentes inducidos por el ser humano, asi como
minimizar sus efectos sobre nuestros vecinos de Lima Metropolitana.”

Sabiendo que la Gerencia de Defensa Civil y Gestidn del Riesgo de Desastres
es un érgano de linea dependiente de la Municipalidad Metropolitana de Lima es
tomada como referencia los Objetivos Estratégicos publicados en el POI (Plan
Operativo Institucional) de la Municipalidad Metropolitana de Lima
correspondientes al afio 2019, publicado en julio del 2018 a través de su pagina
web:  www.munlima.gob.pe, teniendo como Objetivos Estratégicos de la

Municipalidad Metropolitana de Lima, los siguientes:

o Ordenar el territorio y mejorar la movilidad urbana de manera
sostenible.

o Desarrollar un sistema integrado de seguridad ciudadana.

o Elaborar los niveles de sostenibilidad ambiental.

o Mejorar el acceso de la poblacion vulnerable a los sectores
sociales.
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o Desarrollar una gestion integral de riesgos de desastre.

o Promover la cultura, educacion, deporte y recreacion.

o Promover la competitividad y el desarrollo econdémico.

o Fortalecer la gestion institucional para un mejor servicio al
ciudadano.

Considerando estos objetivos estratégicos de la Municipalidad Metropolitana
de Lima, se puede apreciar que la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo
de Desastres debera enfocar el cumplimiento de sus funciones a fin de cumplir el
Objetivo Estratégico 5, el cual consta en desarrollar una Gestién integral de
riesgos de desastre. Con el fin de cumplir lo mencionado la Municipalidad
Metropolitana de Lima plantedé las siguientes Acciones Estratégicas: Rol
institucional de la MML fortalecido en gestion del riesgo de desastre, Programas
de estimacion y prevencién de riesgo desarrollados de manera oportuna,
Poblacion organizada con préacticas seguras frente a desastres y Capacidad
instalada eficaz frente a emergencias y desastres. Estas acciones estratégicas
deberan ser cumplidas de acuerdo a las funciones y atribuciones de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestién del Riesgo de Desastres publicadas en la Ordenanza
Municipal 2041.

Al igual que los objetivos, se tomard como referencia los valores publicados en
el Codigo de Etica y Conducta de la Municipalidad Metropolitana de Lima,
publicado el 02 de abril del 2018 en la pagina web de la Municipalidad
Metropolitana de Lima. Dichos valores hacen referencia a aquellos con los que el
personal de la Municipalidad Metropolitana de Lima se debe identificar, siendo
estos los siguientes:

o Integridad: Nos sentimos comprometidos a orientar nuestras
acciones a la proteccion de los intereses de la ciudadania.

o Compromiso: Nos sentimos muy identificados con los objetivos
institucionales por ello articulamos esfuerzos para alcanzarlos.

o Servicio: Trabajamos intensamente para que todos aquellos con
quienes nos relacionamos puedan gozar de una comuna amable,

dinamica, limpia, segura y humana.
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o Excelencia: Nos sentimos muy identificados con la Municipalidad
Metropolitana de Lima, por ello, hacemos las cosas bien y sin
ninguna excusa.

En la anterior Gestion del Ex Alcalde de Lima Metropolitana, Luis Castafieda
Lossio, la Subgerencia de Defensa Civil perteneciente a la Gerencia de Seguridad
Ciudadana, logro una autonomia de funciones a través de la Ordenanza Municipal
2041, que convertia a la Subgerencia de Defensa Civil en la Gerencia de Defensa
Civil y Gestion del Riesgo de Desastres, siendo el principal motivo la necesidad
en la autonomia de decisiones por temas relacionados a atencion inmediata en
incendios, desastres naturales y/o otras situaciones que pongan en riesgo la
seguridad de los habitantes de Lima.

Figura N° 01

Organigrama de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres

16
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Cabe precisar que en la pagina web oficial de la Municipalidad Metropolitana de
Lima no existe acceso a ningun documento referente al organigrama interno de ninguna
de las gerencias, encontrandose solo un organigrama general de las unidades organicas
de la Municipalidad, por lo cual se acudio a los archivos administrativos de la Gerencia
de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres, ya que éste cuenta con el
organigrama interno de la Gerencia, que se puede visualizar en el Grafico N° 01, en
donde se muestra las subgerencias y areas que conforman la Gerencia de Defensa Civil
y Gestion del Riesgo de Desastres en la actualidad.

Motivo por lo cual, como objeto de la investigacion se tomara la informacion
proporcionada por la Ordenanza Municipal 2041, la cual indica que la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres se encuentra conformada por tres
Subgerencias: la Subgerencia de Estimacién, Prevencidn, Reduccion y Reconstruccion,
la Subgerencia de Inspecciones Técnicas de Seguridad en Edificaciones y la
Subgerencia de Defensa Civil, al igual que la informacién que pueda proporcionar el
Area de Administracion.

1.2. Descripcion del escenario problema

En este ambiente tan competitivo por los cambios constantes a los cuales se tienen
que someter las organizaciones, en plena globalizacion, buscando la manera de
adaptarse para sobrevivir, es imprescindible la eficiencia de los trabajadores para
generar compromiso, ventaja competitiva, diferenciacion, posicionamiento, entre otros;
y a su vez cumplir con las metas y objetivos establecidos por la Alta Gerencia, no
obstante se debe reconocer que el liderazgo de los directivos es fundamental en el
desarrollo de todas las actividades, logrando convertirse asi en motivadores o por lo
contrario perjudicando el desempefio profesional.

Al hablar de liderazgo, no se refiere solo a jefes 0 gerentes en general, quienes toman
decisiones y ordenan actividades por realizar, el lider real, quien dirige realmente a la
organizacion es el reflejo de las personas y de los objetivos personales de éstas, sera
quien piense en el desarrollo profesional de cada colaborador, por consiguiente, el
desarrollo y crecimiento organizacional; esa es la clave. Saracho (2011) afirma que:
“Agregar valor critico a la organizacion significa que la presencia o ausencia de las

personas designadas como talentos genera una diferencia sustancial, medible y visible
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en el desempefio organizacional” (p.12). El lider reconoce y toma ventaja de las
habilidades y talentos de cada trabajador, porque los conoce y valora, permaneciendo
siempre en busca de la unidad, éxito y satisfaccion conjunta; permitiendo a las
organizaciones mejorar sus resultados, identificar oportunidades de negocio y
conquistar nuevos mercados.

Es por ello que se requiere analizar con detenimiento los tipos o estilos de liderazgo
que se presentan al interior de las organizaciones, de esta forma reconociendo cuanto
pueden llegar a motivar los lideres a sus colaboradores y como éstos influyen en su
eficiente o ineficaz desenvolvimiento extrayendo lo mejor de ellos para ponerlo al
servicio del equipo; siendo el conocimiento del negocio y la capacidad de marcar
objetivos factores relevantes al identificarlos.

Como expone Novela (2014) en su articulo “Importancia del Liderazgo: EI mundo
requiere de Lideres”, el liderazgo ha tomado especial relevancia en el mundo actual a
raiz de las numerosas crisis mundiales que hemos tenido en la Ultima década, esto ha
ocasionado que la idea antigua de lider cambie, observando que existen diferentes clases
de guias que se desarrollan en estos escenarios.

En Estados Unidos de Norteamérica, 60% de los empleados creen que sus
organizaciones no estan bien administradas, a la vez, otro dato interesante es que el 77%
de los trabajadores en Estados Unidos, no se encuentran satisfechos con su trabajo, lo
cual afecta directamente al clima laboral, ya que un mal lider repercute en trabajadores
insatisfechos, tanto laboralmente como en su vida personal; esto al final ocasiona menos
compromiso del trabajador con la empresa y la aparicién de conflictos laborales, lo que
genera frustracion y estres.

Actualmente en Europa se han dado demasiados problemas, la Union Europea va
acumulando crisis sin acabar de resolverlas, o que repercute en un crecimiento
econdémico débil, problemas en el sector financiero aleman, etc. Del mismo modo,
investigaciones han comprobado que Sudéafrica ha cambiado sus rigidas reglas de
desarrollo de actividades para incluir conceptos tan relevantes como el de trabajo en

equipo y liderazgo. Long, Abdul y Kowang (2015), explican que:

El 75.8 por ciento de los cambios en la innovacién puede
explicarse por los cambios en las practicas de TQM. Los resultados
han confirmado que la gestion de personas, la orientacion al cliente y
la gestion de procesos son las practicas cruciales de TQM que afectan
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el rendimiento de la innovacién. (...) El liderazgo de calidad tiene un
papel central en influir en la organizacion para aumentar su potencial
para lograr objetivos. En otras palabras, el liderazgo con un servicio
intensivo de conocimiento también influye en el comportamiento

innovador del dia a dia.

Otro problema es el de la Union Europea, donde no es que haya escasez de lideres,
sino que estos tienen otra idea de Europa, buscan un beneficio propio, aferrandose a sus
cargos, aunque no sean capaz de liderarlos correctamente. Esto ha ocasionado que los
electorados se fragmenten en muchos paises de la Union Europea; esta crisis de
liderazgo coincide con los conflictos politicos.

Conociendo todo lo anterior, cabe reflexionar sobre factores importantes
relacionados al tema de liderazgo, malos entendidos generados por las abismales
diferencias culturales entre paises o politicas definidas rigidas, es aqui donde los
gerentes fallan al intentar separar, para posteriormente aplicarlos, conceptos como el de
autoridad y toma de decisiones. Se recalcan porque muchos directivos coinciden en que
sociedades mas jerarquicas, las decisiones van a ser tomadas por la maxima autoridad; y
en culturas mas igualitarias, estas decisiones seran tomadas por previo acuerdo de
equipo.

El liderazgo en Latinoamérica evidencia el avance econdémico, politico y social de la

region gue esté relacionado con el desarrollo del liderazgo; y segun expertos, en el area,
la cultura del liderazgo tiene raices que no han ayudado a su desarrollo.
En los paises de Latinoamérica, el liderazgo se vende como una vision autoritaria,
caudillista, lo que ha ocasionado desde la dptica social que siempre se esté pidiendo que
alguien venga a solucionar los problemas por los demas, que un lider, mas bien un
caudillo, venga a salvar; este modelo que nace desde la conquista, es el modelo
autoritario que se ha perpetuado en la cultura politica, econémica y social.

A consecuencia de esto, los lideres empresariales han respondido al mismo impulso,
desarrollandose las soberanias empresariales y sus respectivos monopolios de alguna u
otra manera con una gran dosis de autoritarismo, y por ende y para dar balance,
socialmente se han generado salvadores sociales, que se han enfrentado a estas
corrientes autoritarias. Desafortunadamente, bajo este esquema, en la region el liderazgo
estd directamente relacionado con una autoridad forzada y ese se ha convertido en el

camino facil tanto para lideres como para la misma sociedad, el camino del
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autoritarismo es facil para las sociedades, ellas veneran al que mas pega de gritos y los
lideres se esfuerzan muy poco y no se preocupan por educarse.

Con la globalizacion y el desarrollo de la democracia se abrié el panorama, llegando
inversiones, trayendo consigo nuevas corrientes de pensamiento, ocasionando que la
misma sociedad exige mas y esto ocasiona de que politicos, empresarios y la misma
sociedad viva y enfrente de una manera distinta los retos sociales, econémicos y
politicos en su comunidad; la Unica constante es el cambio, pero no es posible
enfrentarlo, influenciarlo o liderarlo, con el mismo autoritarismo, ya que la sociedad y
las nuevas generaciones han cambiado su idea de liderazgo. Y cabe decir que esta
relacion autoritarismo-poder, combinado con un bajisimo nivel de educacion ética en
nuestras culturas, es una fuerza que nos ha llevado por el mal camino de la corrupcion
en todas sus vertientes.

Asi como el liderazgo es un tema muy importante hoy en dia, el clima organizacional
va de la mano con éste, siendo ambos imprescindibles para la satisfaccion de los
colaboradores. El ambiente laboral no es mas que los atributos del medio en el que se
desenvuelven las personas al desarrollar sus actividades diariamente, el trato que un
gerente entabla con sus subordinados, la relacion entre los trabajadores e incluso la
relacion con los colaboradores externos, tales como proveedores y clientes, todos estos
elementos van conformando el Clima Organizacional, este puede convertirse en un
vinculo sélido o un gran obstaculo para el desarrollo y prospero desempefio de la
organizacion en su conjunto, pero no solo de la empresa en si, también de las personas
que se encuentran dentro o fuera de ella, sera un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran.

Muchas veces se ha mencionado la relacion directa e influencia de las percepciones
individuales de clima organizacional sobre diferentes variables, como la satisfaccién
laboral. Muchas investigaciones han brindado resultados que muestran que las
apreciaciones individuales de clima presentan relaciones significativas con la
satisfaccion laboral y diferentes dimensiones de la misma: el conflicto, la
tergiversacion, sobrecarga de trabajo, el bienestar efectivo, el compromiso y la
propension al abandono.

Sabiendo la relevancia del liderazgo en la percepcién que tienen los colaboradores
internos y externos respecto al ambiente laboral, se debe partir de aqui para ver cdmo
optimizar aquellos factores, que, al estar directamente relacionados, aseguraran el éxito

de la empresa (Ponce, et. al 2014). En base a la importancia que tiene el clima
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organizacional en la consecucién de los objetivos de la empresa, un ambiente positivo,
asertivo, productivo, con redes de comunicacién eficaces y cooperacion mutua,
fomentard un mayor sentimiento de lealtad, pertenencia provocando instantaneamente
un mejor desenvolvimiento y desempefio en los trabajadores. Si es que sucediera lo
contrario, un clima negativo asegurard la disminucion del desempefio causando bajo
rendimiento y entornos de conflicto (Peraza y Remus, 2004).

En cuanto a Perd, en una encuesta realizada en la primera quincena de noviembre del
2017, entre 92 profesionales de Recursos Humanos de Lima se pudo establecer que el
58% de las empresas en las que laboraban no tenian programas para identificar y
desarrollar empleados con alto potencial. Sin embargo, esa misma encuesta mostraba
que el 42% de las empresas si habia interiorizado la importancia de desarrollar las
habilidades y liderazgo entre sus profesionales con alto potencial.

Uno de los principales retos que enfrentan las empresas hoy en dia es la escasez de
talento y la posibilidad de no contar con lideres para afrontar los retos futuros del
negocio. Se ha determinado promover programas de desarrollo de liderazgo desde
colegios hasta universidades, de igual forma en las mismas empresas donde los
individuos se desempefien laboralmente, aqui lo mas importante serd que cuenten con el
compromiso de los lideres de la organizacion y de los mismos ejecutivos con alto
potencial, de modo que las tareas que se les asigne tengan una relacion directa con las
necesidades estratégicas de la empresa. También serd fundamental el espacio y los
recursos, el apoyo de un coach, més el de un facilitador de Recursos Humanos como
clave para asegurar que se mantenga el foco y se logren los objetivos.

El Peru necesita un liderazgo empresarial diferente, con un futuro con proposito, y
ese proposito no puede ser otro que el desarrollo social y humano, que es lo Gnico que
hara sostenible cualquier desarrollo econémico. Les toca a los empresarios ver mas el
largo plazo, desarrollar una vision compartida y establecer alianzas solidas con el
Estado y la Sociedad Civil para trabajar juntos pensando en el mejor interés del Perd;
como lo public6 CADE: “lo que es bueno para el Peru, es bueno para la empresa”; en
ese orden, no al reves.

En la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres en la actualidad
no existe ningun programa para el desarrollo de lideres, tampoco existe un sistema que
evalle a los lideres actuales con los que cuenta la Gerencia de Defensa Civil y Gestion

del Riesgo de Desastres, lo cual no permite medir de manera objetiva el nivel de
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productividad y efectividad con el que los lideres contribuyen sostenidamente al
cumplimiento exitoso de los objetivos institucionales.

Los efectos de no llevar ningun programa de desarrollo de lideres o evaluacién de los
lideres ocasionan que no exista una retroalimentacion adecuada, que permita analizar las
diversas variables que puedan existir para el mejoramiento o crecimiento de nuevos
lideres en la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres de la
Municipalidad Metropolitana de Lima. Por lo que es necesario tomar como referencia
estos escenarios, tanto el entorno global como local, con respecto a la necesidad de
contar con un programa de desarrollo de lideres, que permita contribuir al cumplimiento

de los objetivos institucionales.

1.3.Formulacion del problema

1.3.1. Problema Principal

¢En qué medida los estilos de liderazgo que ejercen los directivos influyen en el
clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres en la

Municipalidad Metropolitana de Lima?

1.3.2. Problemas Especificos

e En qué medida el estilo de liderazgo Coercitivo que ejercen los directivos
influye en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo
de Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima?

e En qué medida el estilo de liderazgo Democratico que ejercen los directivos
influye en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo
de Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima?

e (En qué medida el estilo de liderazgo Afiliativo que ejercen los directivos
influye en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo

de Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima?
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e (En qué medida el estilo de liderazgo Visionario que ejercen los directivos
influye en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo
de Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima?

e En qué medida el estilo de liderazgo Timonel que ejercen los directivos influye
en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de
Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima?

e (En qué medida el estilo de liderazgo Coach que ejercen los directivos influye
en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de

Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima?

1.4.Prondstico

Si luego de aplicar la herramienta que se empleara para la evaluacion e identificacion
del estilo de liderazgo ejercido por los directivos en la Gerencia de Defensa Civil y
Gestion del Riesgo de Desastres de la Municipalidad Metropolitana de Lima, la cual
sera un cuestionario de 60 preguntas a 52 colaboradores, se comprobara que dichos
estilos tienen una relacion significativa con el clima laboral de la Gerencia, se
corroboraria la posible existencia de un resultado negativo de direccion, trabajo en
equipo y empatia por parte de los directivos hacia los trabajadores de la empresa, siendo

el clima laboral actual, a simple vista complicado y tenso, su principal deficiencia.

1.5.0bjetivos

1.5.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo que ejercen los directivos
y el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres de

la Municipalidad Metropolitana de Lima.
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1.5.2. Objetivos Especificos

o Identificar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo Coercitivo que
ejercen los directivos en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y
Gestion del Riesgo de Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima.

e Identificar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo Democratico que
ejercen los directivos en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y
Gestion del Riesgo de Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima.

o Verificar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo Afiliativo que ejercen
los directivos en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del
Riesgo de Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima.

e Identificar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo Visionario que
ejercen los directivos en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y
Gestion del Riesgo de Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima.

e Verificar la relacién que existe entre el estilo de liderazgo Timonel que ejercen
los directivos en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del
Riesgo de Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima.

o ldentificar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo Coach que ejercen
los directivos en el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del
Riesgo de Desastres en la Municipalidad Metropolitana de Lima.

1.6.Justificacion y Viabilidad del Trabajo

1.6.1. Aporte Social

Esta investigacién ayudoé a identificar parcialmente el tipo de liderazgo que emplean
los directivos de la Municipalidad Metropolitana de Lima, especificamente en este caso,

en la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres; de igual forma, la
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relacion de dichos estilos con el clima laboral establecido en la institucion. Se
analizaron ambas variables, cada una con sus respectivas dimensiones, en la busqueda
de un estilo de liderazgo Optimo tanto para el cumplimiento de objetivos
organizacionales como para el desarrollo integral y profesional de los colaboradores,

generando asi calidad social en las empresas gubernamentales.

1.6.2. Aporte Educativo

Los resultados obtenidos a partir de este trabajo de investigacion, seran Utiles y
necesarios, para conocer y optimizar el clima organizacional en base a la eleccidn de un
eficaz estilo de liderazgo, principalmente en instituciones gubernamentales donde se
ven muchos problemas relacionados a ambas variables. Asimismo, el estudio sobre el
buen empleo de estilos de liderazgo permitira conocer las caracteristicas humanas de los
directivos mediante su desenvolvimiento en la empresa, segun la funcion que
desempefien.

Es por esta razon que el presente estudio serd de gran utilidad para la educacion,
servird de guia para otros estudiantes universitarios como nosotros, quienes estamos
buscando culminar nuestra carrera y forjando un perfil profesional sélido para en un
futuro conformar nuestra propia empresa como Ingenieros Comerciales exitosos, siendo
en ese entonces “Los Estilos de Liderazgo” un tema crucial al dirigir a nuestros

colaboradores hacia el cumplimiento de objetivos.

1.6.3. Aporte Practico

La cantidad de empleados comprometidos y eficaces al desempefiar sus funciones en
una institucion gubernamental no siempre estan determinados por el estilo de liderazgo
empleado por sus jefes directos o por el clima en el cual se desenvuelvan. Sin embargo,
a pesar de las estrategias modernas para el cumplimiento de objetivos, generando
mayores utilidades y ganando mercado frente a la competencia, siempre es necesario
partir del factor primordial para el funcionamiento de cualquier empresa, las personas,
determinar qué tanto pueden contribuir el liderazgo y el clima organizacional en el

desarrollo de estas; asi reunir indicadores de calidad y de gestion humana para el
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crecimiento empresarial como también integral y profesional de cada trabajador. Es
decir, este estudio tiene un valor practico, porque permite la eleccion y realizacion de
aquel estilo de liderazgo més favorable para el mejoramiento del clima organizacional y

la optimizacion del desempefio de los colaboradores.

1.6.4. Aporte Teodrico

La investigacion sobre Los Estilos de Liderazgo y Clima Laboral en la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres en la Municipalidad Metropolitana de
Lima, es sumamente importante ya que se busca como fin principal mejorar el clima
laboral de dicha institucion gubernamental, lo que significa también un mejor
desempefio por parte de sus colaboradores. Toda la informacion y datos seran recabados
mediante una encuesta, luego de los analisis y evaluacion de los mismos, se procedera a
instaurar posibles mejoras en la organizacién, como también en trabajos de

investigacion referentes al liderazgo.

1.6.5. Aporte Metodoldgico

El aporte metodoldgico sera la aplicacion de un estudio descriptivo-correlacional
mediante la aplicacion de un cuestionario de 60 preguntas, las personas evaluadas seran
los colaboradores del area de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres de la
MML, con el proposito de buscar, gestionar y establecer las mejoras necesarias; de igual
manera, constituira referencia o base de datos para desarrollar innovaciones y nuevos

trabajos de investigacion.

1.6.6. Viabilidad

El presente trabajo de investigacion se considera viable, ya que no tiene restricciones
para obtener la informacion tanto de la institucion como la de los colaboradores al
desarrollar la encuesta, cuyos resultados seran analizados y utilizados como base
fundamental al presentar propuestas de mejora en las empresas gubernamentales y en el

clima organizacional.
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1.7.Delimitacion

1.7.1. Delimitacion temporal

Los datos que serdn considerados para la ejecucion del presente estudio seran

enmarcados dentro del periodo 1 de febrero a 22 de mayo del presente afio.

1.7.2. Delimitacion espacial

El presente trabajo de investigacion se realizara en la Gerencia de Defensa Civil y
Gestion del Riesgo de Desastres de la Municipalidad Metropolitana de Lima, situada en

Via Evitamiento Km 6.5, Piedra Liza en el distrito del Rimac.

1.7.3. Delimitacién académica

Este trabajo cumplira con los lineamientos estipulados por la Universidad Peruana
Simén Bolivar entorno al esquema de presentacion mostrado en el Taller de Suficiencia
Profesional Il; para todo lo mencionado se sustentard la bibliografia y estudios que
seran la base de la investigacion, respecto a las dos variables elegidas, lo cual
proporcionara conceptos y teorias que serviran posteriormente para el disefio de nuevos

proyectos.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO-CONCEPTUAL

2.1. Antecedentes de la investigacion.

Dentro del marco de la investigacion encontramos las siguientes investigaciones:

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Olivares (2015) en su trabajo “Estilo de liderazgo y satisfaccion laboral en el Club
Campestre Puma de Piedra S.A.C.” tiene como objetivo determinar en qué medida el
estilo de liderazgo se relaciona con la satisfaccion laboral en el Club Campestre Puma
de Piedra S.A.C. Su importancia radica en identificar y comprender qué estilos de
liderazgo influyen en la satisfaccion del personal que trabaja en el Club; el enfoque que
se utilizd para la investigacion fue cuantitativo, el tipo de investigacion fue una
investigacion sustantiva descriptiva, el disefio de investigacion fue un disefio no
experimental transaccional descriptivo - correlacional. La poblacion fue un total de 34
personas Yy el tipo de muestra, es una muestra no probabilistica intencionada, y por la
accesibilidad a la muestra se trabajo con el total de personas que laboran en la empresa,
que son un total de 34 personas; para la recoleccién de la informacion, se elabord y se
aplicd un cuestionario. En cuanto a la hipotesis general se obtuvo que el estilo de
liderazgo se relaciona directamente con la satisfaccion laboral. En conclusion se logro
los objetivos propuestos en la investigacion, el resultado de trabajo de campo permitid
analizar, interpretar, contrastar y concluir que el estilo de liderazgo (V1) se relacionan
directamente con la satisfaccion laboral (\V2), sin embargo en cuanto a las dimensiones
del estilo de liderazgo, se aprecia que la dimensiones: estilo de liderazgo autoritario

benevolente, consultivo y participativo se relacionan directamente con la variable
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satisfaccion laboral, mientras que la dimension liderazgo autoritario coercitivo no se
relaciona directamente con la variable satisfaccion laboral.

Toledo (2016) en su estudio “Estilos de Liderazgo de las Mujeres Emprendedoras de
Lima Metropolitana” identifica el estilo de liderazgo predominante en las mujeres
emprendedoras de Lima Metropolitana en el Peri mediante la descripcién cualitativa de
sus caracteristicas demogréficas; sus antecedentes educativos, familiares y laborales; sus
tipos de empresas; sus habilidades administrativas; motivaciones a convertirse en
empresarias y relaciones interpersonales; en el disefio del estudio se utiliza el enfoque
cualitativo que se basa en la entrevista de 18 mujeres emprendedoras de Lima
Metropolitana en el Per( con empresas de tres afios y medio a mas en funcionamiento.
De igual forma, los resultados muestran que las mujeres empresarias tienden al estilo de
liderazgo transformacional y tienden al emprendimiento motivadas por la necesidad,
debido, principalmente, para lograr una independencia y tener mayor disponibilidad de
tiempo. Se podria pensar que las mujeres emprendedoras de alto nivel educativo
emprenden por la oportunidad, pero en el estudio se determina que son motivadas por la
necesidad y con marcada tendencia al estilo transformacional. Ademas, se concluye que
el liderazgo transformacional es desarrollado de manera natural en las mujeres
emprendedoras que son motivadas por la oportunidad. Asimismo, el aporte del estudio
radica en el analisis de las mujeres emprendedoras de Lima Metropolitana en el Perq,
provincia con la mayor actividad emprendedora del pais, y afiade mayor evidencia sobre
el estilo de liderazgo transformacional que es el predominante en las mujeres
emprendedoras en un contexto diferente.

Acevedo, Cachay y Linares (2016) en su trabajo “Modelo general de liderazgo por
roles en el contexto peruano. Estudio exploratorio sobre espiritu directivo en el Peru”
confirman que el liderazgo es la capacidad de comunicar e influir en la percepcion,
vision, expectativas y actos de las personas, es un proceso invisible de la direccion que
unifica los sistemas empresariales otorgandole un sentido de direccion y futuro a la
organizacion en funcionamiento. Dentro del ambiente académico peruano, la mision de
las facultades enfocadas en procesos plantea el liderazgo profesional como un elemento
relevante, por otro lado, estudios preliminares definen al profesional como poco
comunicativo, reducida disposicion a ejercer influencia individual y elevada capacidad
de orientar y ejecutar acciones emprendedoras. El liderazgo se plantea con diversas
teorias denominadas de rasgos, conductual, de proceso, o de contingencia, cuyas

proposiciones no concuerdan con la realidad directiva en el contexto peruano, donde se
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evidencia la inexistencia de investigaciones en teoria de liderazgo. EIl objetivo del
estudio es plantear que el liderazgo es un papel temporal, un rol asumido segun el
escenario, posicion y situacion problemética, tal como se manifiesta en el contexto
peruano. La investigacion es empirica y exploratoria, comprende el disefio del modelo
general de liderazgo por roles y la corroboracion cuantitativa de la hipdtesis en una
muestra de directivos. Los hallazgos indican que el liderazgo es temporal, varia por la
visién y posicion de la persona, estableciendo una relacion lider-seguidor por
compromiso o0 por beneficios, se manifiesta temporalmente segin el escenario de
actuacion de las personas. No se percibe orientacion clara hacia algun tipo de rol de
liderazgo, esto requiere estudios adicionales en contextos especificos referidos a si el rol
de liderazgo asumido cambia cuando cambia el escenario.

Carrillo (2000) en su trabajo “Motivacion y Clima Laboral en Personal de Entidades
Universitarias” estudia la motivacion y el clima laboral en trabajadores de instituciones
universitarias; dos temas de gran interés en la psicologia organizacional, por sus
implicancias en la productividad del recurso humano en ambientes laborales y son
indicadores de la calidad de vida en el trabajo. En el presente trabajo, ambos aspectos,
evidencian un funcionamiento promedio y una baja relacion entre si; sin llegar a
presentar niveles 6ptimos de motivacién. Presentan mejor puntuacion los docentes y los
trabajadores con mas de cinco afios de servicios, personal con caracteristicas
relacionadas con la autorrealizacién e internalizacién de una cultura de trabajo. La
motivacién de logro que presenta el grupo contrasta con los minimos requerimientos
organizacionales que permitan asegurar el logro de metas personales e institucionales
poniendo en riesgo la mision institucional; por lo tanto, la calidad en el servicio que
debe caracterizar a instituciones que como estas giran en tomo a la formacién humana.
Por otro lado, la estructura administrativa de estas instituciones canaliza las necesidades
de poder a través de las decisiones organizacionales en quienes asumen cargos
jerarquicos, lo que resulta funcional para el sistema. La concordancia entre el tipo de
institucion y los niveles de poder constituye un soporte administrativo util para efectos
de intervencién organizacional. El nivel medio de necesidades de afiliacion permite
pensar en la potencializacion del recurso humano en términos de logros en la actuacion
personal y grupal, especialmente tratdndose de entidades de servicio cuya expresion de
integracion fortalece la cultura organizacional con el respectivo beneficio del
posicionamiento en el usuario. Por otro lado, el nivel aceptable que logra el clima

laboral no resulta el méas propicio; sin embargo, se ve fortalecido por una percepcién
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general favorable en las relaciones humanas tanto en funciones administrativas como en
el nivel de la interaccién social; ambos aspectos de excelente potencial para el cambio
organizacional. La comunicacion ascendente y descendente se revela como heterogénea
en apreciaciones, procedimientos normativos y disciplinarios, debilidades necesarias de
tomar en cuenta dada su intrinseca relacion con el cliente interno y externo de la
institucién. En tal sentido, las caracteristicas de motivacién y de clima laboral
detectadas hace inobjetable la necesidad de optimizar su funcionamiento con una debida
orientacion hacia las metas y atendiendo las fortalezas del grupo y de la institucion. La
muestra que desarrolla fue conformada por 473 trabajadores a tiempo completo entre
profesores y empleados administrativos de tres universidades privadas de Lima, Per(;
empleando como instrumentos dos escalas de motivacion y clima laboral bajo el
enfoque de McClelland y Litwing. La validez y confiabilidad de dichos instrumentos
fueron debidamente demostrados ya que los datos fueron procesados con el programa
del SPSS dando como resultado niveles medios de motivacion y clima laboral, y
diferencias s6lo en cuanto a la motivacion organizacional a favor de los profesores y de
trabajadores con mas de cinco afios de servicios; no asi, sin embargo, en relacion al
clima laboral, en donde no se detectaron diferencias en ninguna de las variables de
estudio. Fundamentalmente se resalta la necesidad de un adecuado manejo en la toma de
decisiones y en los sistemas de comunicacion para optimizar el rendimiento
organizacional.

Quispe (2015) en su investigacion “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la
asociacion para el desarrollo empresarial en Apurimac” tiene como proposito
determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas a fin de proporcionar al directivo de la institucion, sugerencias de cambio,
reforzamiento y/o de mejora. Para la realizacion de este estudio se determind como
muestra al total de la poblacion, conformada por 30 trabajadores a quienes se les aplicd
un cuestionario estructurado, tipo escala de Likert, para diagnosticar el clima
organizacional, compuesto por 21 items correspondiente a 5 dimensiones, y para medir
la satisfaccion laboral, compuesto por 14 items correspondiente a 2 dimensiones,
validados por tres expertos en la materia. La hipdtesis principal sefialaba que existia
relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral. La principal conclusion
comprobd que hay relacion entre las dos variables, es decir, existe relacién significativa

positiva entre el clima organizacional y satisfaccion laboral. A nivel de las hipdtesis

32



especificas se comprobd las dimensiones de clima organizacional la estructura,
autonomia, relaciones interpersonales, identidad se correlacionaron de forma
significante y positiva con la satisfaccion laboral. Sin embargo, no se encontrd relacion
entre la dimensidn recompensa con la satisfaccion laboral.

Millan y Montero (2017) en su estudio “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral de los Colaboradores de la Empresa Oncorad de Chiclayo del 2016 detallan
que debido a la importancia para la empresa Oncorad de Chiclayo, generadora de
servicios médicos y siendo una empresa lider en el norte, es de suma importancia lograr
sus objetivos; para ello debe contar con un personal idoneo, motivado y satisfecho; es
asi que se plantea investigar el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la empresa. El estudio consistio en establecer si existe relacion entre
las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral y determinar si se relacionan
positivamente las dimensiones de ambas variables. La investigacion fue del tipo
observacional, nivel relacional y con enfoque cuantitativo, la misma que se realiz6 en
una muestra de 29 trabajadores. Para medir el Clima Organizacional se utiliz6 el
cuestionario “Escala de Clima Laboral” Palma (1999), que tiene cinco dimensiones: (a)
Autorrealizacion, (b) Involucracion Laboral, (¢) Supervision, (d) Comunicacion y (e)
Condiciones Laborales; y el cuestionario” Escala de Satisfaccion Laboral” SL- SPC
Palma (2005), que tiene cuatro dimensiones: (a) Significacion de la Tarea, (b)
Condiciones de Trabajo, (c) Reconocimiento Personal y/o Social y (d) Beneficios
Econdmicos. El resultado a partir de la evidencia encontrada en la presente
investigacion, halla relacion entre los dos constructos planteado: Clima organizacional y
Satisfaccion Laboral. Finalmente, se concluye a partir de la evidencia encontrada en la
presente investigacion, que lo expuesto en el marco teérico es comprobada en la
realidad de la empresa en estudio al hallar relacion entre los dos constructos planteado:
Clima organizacional y Satisfaccion Laboral, sin embargo, cuando se hace el analisis
por dimensiones entre ambas variables (Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral)
en el caso de la dimension Beneficios Econdmicos de la variable Satisfaccion Laboral,
solo se encontro relacion con la dimension Condiciones Laborales de la variable Clima

Organizacional.

2.1.2. Antecedentes Internacionales
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Uria (2011) en su estudio “El clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores De Andelas Cia. Ltda. de la Ciudad de Ambato” detalla un
analisis de todos los aspectos relacionados al clima organizacional y al desempefio
laboral de los trabajadores, de Andelas Cia. Ltda., con la finalidad de proponer
alternativas de mejora, que sirvan de guia a los directivos de la empresa, para fomentar
un ambiente laboral agradable y motivador para sus trabajadores, y de esta manera
incrementar su desempefio laboral. Como primer punto se definio el problema, es decir
el objeto de estudio, que constituyo la razon de ser de la investigacion. En el primer
capitulo determina la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores, lo cual permite conocer la realidad de la empresa y de esta manera
guiar el trabajo de investigacion, hacia el analisis de posibles alternativas, que permitan
mejorar dichas variables. El segundo capitulo, referente al marco teorico, relne varias
conceptualizaciones que enmarcan al clima organizacional y al desempefio laboral y que
sirven de sustento, para la aplicacion de la propuesta a partir del planteamiento de
hipotesis. En el tercer capitulo plantea la modalidad de la investigacion, asi como la
metodologia de recoleccion de la informacion, para a través de ella evidenciar tentativas
de solucidn que permitiran conseguir resultados favorables en beneficio de la empresa.
En el cuarto capitulo presenta el andlisis e interpretacion de resultados, donde se
analizan los factores que estan afectando el clima organizacional, desde el punto de
vista de los trabajadores, y la autoevaluacién de los directivos acerca del desempefio
laboral de los mismos, con el fin de evidenciar la relacion entre las variables.
Finalmente, en las conclusiones y recomendaciones, se concluye que existe
inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional existente
en Andelas Cia. Ltda. recomendando implementar un programa de mejoramiento del
clima organizacional, que contenga actividades encaminadas a mejorar todos los
aspectos que lo conforman, tales como: liderazgo, motivacién, reciprocidad y
comunicacion, que le permita a la empresa lograr mejores resultados en cuanto al
desemperio laboral de sus trabajadores, ya que un buen ambiente laboral incita a trabajar
mejor. En el sexto capitulo, se detalla la propuesta “Programa de mejoramiento del
clima organizacional, para incrementar el desempefio laboral de los trabajadores de
ANDELAS Cia. Ltda.”, con su respectivo proceso de elaboracion y a su vez las
actividades, recursos, tiempos y costos que permitiran la implementacion del mismo
como una herramienta de gestion empresarial. El presente trabajo tiene como finalidad

ser un aporte a la solucion de un problema de gran trascendencia dentro de la empresa,
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ya que brinda varias alternativas para motivar al recurso humano y a su vez crear un
clima organizacional favorable para el buen desempefio-laboral.

Cardona (2016) en su trabajo “La satisfaccion laboral y el clima organizacional en el
CDI San José de la ciudad de Manizales” tiene como objetivo el identificar la
satisfaccion laboral y el clima organizacional en el CDI San José de la ciudad de
Manizales, encontrandose en las variables administracion del talento humano y
comunicacion e integracion, los mayores niveles de percepcion negativa; en la medicion
de la satisfaccion laboral, se encontraron los niveles porcentuales mas bajos, en las
variables factores generales y estilos de vida individual, de igual forma, en lo referente a
los resultados obtenidos en los dos &mbitos indagados, se coincide con los resultados
obtenidos por Salgado, Remeseiro & Iglesias (1996), al encontrar que los colaboradores
valoraron en términos generales, de manera positiva el clima organizacional,
concordando sobre todo en aspectos como la autonomia, asignacion adecuada de tareas
y claridad en los cargos. Respecto a la satisfaccion laboral, los resultados coinciden en
componentes como la satisfaccion alta ante condiciones del trabajo, liderazgo adecuado
y relaciones interpersonales dptimas. Es asi como luego de todo lo detallado, se
corrobora que el clima organizacional se percibe como muy satisfecho con una
puntuacion porcentual, siendo las variables capacidad profesional y trabajo en equipo
las de mayor puntuacion, y administracion del talento humano y comunicacion e
integracion, las de menor; asimismo, la satisfaccion laboral de los colaboradores se
evidencia porcentualmente como muy satisfactoria, siendo las condiciones del grupo
social de trabajo el factor de mayor relevancia positiva y los estilos de vida individual
los de menor. Resulta relevante para efectos de la presente investigacion y con miras a
la estructuracion de la propuesta de intervencion, denotar que en el ambito del clima
organizacional, en la variable administracién del talento humano, una de las de menor
puntuacion porcentual, se encuentra como item de menor satisfaccion, el referente a los
incentivos dados por la entidad cuando se alcanzan los objetivos y las metas; y en la
variable comunicacion e integracion, la otra de menor puntuacién, se evidencia como
item de menor satisfaccion, el correspondiente a que la informacién sobre asuntos de la
entidad, se transmiten muchos de ellos mediante comunicados oficiales. Con respecto a
los resultados de la satisfaccion laboral, con miras a la estructuracion de la propuesta de
intervencion, cabe denotar que la variable estilos de vida individual es la de menor
puntuacion, el item de mas bajo fue percepcion efectos negativos del trabajo sobre la

salud. Finalmente, se reafirma que resulta relevante en el contexto laboral actual, con
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miras a la gestion administrativa con enfoque humanista, realizar mediciones
permanentes sobre los componentes clima organizacional y satisfacciéon laboral,
indagando por los factores negativos y como estos inciden en la calidad de vida de los
colaboradores, cuya circunstancia a la vez afecta el desempefio intralaboral y puede
trascender al entorno extralaboral del afectado.

Rodriguez (2015) en su investigacion “Propuesta de Mejora del Clima Laboral y
Cultura Organizacional en el Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social” muestra
que la propuesta de mejora del clima y cultura organizacional estad fundamentada en una
indagacion de la realidad institucional, pues el conocer el clima laboral ha concitado el
interés de investigadores y empleadores desde la segunda mitad del siglo XX, por la
importancia que representa para la productividad organizacional, ademés de la cultura
organizacional y sus distintas acepciones. En el Ministerio de Coordinacion de
Desarrollo Social, la cual es una institucion encargada de articular las acciones publicas
tendientes al desarrollo social en el Ecuador, se ha evidenciado un clima laboral
favorable y aspectos de la cultura organizacional alentadores, donde la satisfaccion de
sus miembros se revela optimista; sin descuidar, aspectos como la necesidad de
implementar una gestion por procesos, la cual surgiria pese a las decisiones politicas, el
debido reconocimiento por la excelencia en el desempefio, los servidores publicos y
estabilidad laboral, que mejoraria el nivel de compromiso e identidad institucional y el
estado de bienestar en general de todos los colaboradores internos, lo que repercutiria
positivamente en la productividad organizacional.

Lozado (2013) en su estudio “Impacto de los estilos de liderazgo en el clima
institucional del Bachillerato de la Unidad Educativa Maria Auxiliadora de Riobamba”
describe dos variables que son claves en toda organizacion: estilos de liderazgo y clima
institucional, analizando los factores que intervienen y el impacto del liderazgo que
ejercen los miembros de la comunidad educativa en el clima institucional. Para este
propdsito, se revisan diferentes teorias de liderazgo de varios autores que ponen en
evidencia la calidad y calidez del clima percibido por sus miembros, teorias que reflejan
la conducta de las personas, manifestadas a través de la diversidad de estilos, los
mismos que han sido seleccionados segun la clasificacion propuesta por Bass y Avolio
en: transformacional, transaccional y laissez-faire. (dejar hacer, dejar pasar). El enfoque
mixto cualitativo y cuantitativo con un alcance de tipo descriptivo correlacional hace
ver que los estilos de liderazgo que se practican en el establecimiento, inciden en el

clima institucional provocando un ambiente agradable, motivador, alegre, familiar con
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sentido de pertenencia; o negativo, desmotivador e indiferente. Entonces, finalmente se
pudo corroborar que los estilos de liderazgo estdn intimamente unidos al clima
institucional puesto que el comportamiento del ser humano depende de la percepcion
que tenga del ambiente que le rodea, cada estilo actuara en el clima institucional como
la melodia de la musica en el ser humano: creando un ambiente ritmico y armonioso que
incentiva al desempefio de la persona en un clima de calidad y calidez; un buen clima
institucional es indice de un liderazgo motivante y persuasivo que se traduce en un
rendimiento eficiente y en notoria satisfaccion de los empleados; de igual forma, un
clima armonioso potencia relaciones personales sanas y éstas retroalimentan el clima e
influye en el rendimiento de todos. Si se ejerce el liderazgo transformacional las
consecuencias positivas de este estilo se ven reflejadas en todo el personal, ya que
prioriza a la persona, motiva para actuar con vision de futuro, valora sus fortalezas y
desarrolla sus potencialidades, pues en este tipo de liderazgo no se desconoce la actitud
de transaccion que surge eventualmente de las autoridades para una mejor formacion de
las personas. Entonces, cuanto mas democratico, participativo y transformacional es el
estilo de liderazgo; mas calido, familiar y de confianza es el ambiente en la institucion.
Hernandez (2017) en su investigacion “El liderazgo y su influencia en la eficiencia
de los empleados en las organizaciones” concluye que cada estilo de liderazgo en las
organizaciones posee ventajas y desventajas pues realmente la divergencia de los
diversos estilos hace que el complemento de estas potencialidades de cada uno logre
una integralidad para responder a las exigencias y demandas de una organizacion y a su
vez al cumplimiento y eficiencia de los trabajadores en una organizacion. Es evidente
que de acuerdo a algunos postulados, el carisma de un lider y cualidades como
inteligencia, la alta extroversion, la seguridad en si mismo y la empatia generan un
clima positivo en cualquier organizacién y por ende se traduce en motivacion para el
desarrollo de sus labores y esto a su vez se traduce en eficiencia y productividad laboral,
de igual manera, el complemento cuando un lider tiene esas caracteristicas en su
personalidad, alternamente también se interesa en las necesidades de las personas; en
ese sentido los estudios de la universidad de Ohio aportan aspectos fundamentales ya
que las dos dimensiones que sefialan sobre el comportamiento del lider; la consideracién
y la Iniciacién de estructura, hacen que se interesen por los problemas de los empleados,
para que estos trabajen con gusto, con ganas, con pasion y que se dé una eficiencia
conjunta entre empleado y la organizacién. El estudio que cita Palomino (2011) de la
universidad de Michigan es concluyente y permite para efectos de este ensayo mostrar
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una relacion entre los lideres centrados en las personas y en la produccion donde se
resalta la importancia y el equilibrio que existe entre la produccién laboral técnica y el
reconocimiento de las personas como seres individuales con sus expectativas y
necesidades. Finalmente, los estudios que cita Palomino (2011) de la malla gerencial de
Blake y Mouton a través de los diversos estilos de liderazgo, paternalista, pendular,
camaleon y animador ponen de manifiesto aspectos diferentes que al relacionarlos
darian como resultados una eficiencia en los resultados de los procesos productivos a
nivel empresarial. Como sefiala el estudio un lider debe adaptarse a las circunstancias
cuando se encuentra en problemas, pero también debe controlar a sus empleados y ser
comprensivo, debe considerar importante a los empleados en la toma de decisiones
como dice el estilo camaledn y ser diplomatico. A su vez cada estilo también tiene
falencias que se expusieron a lo largo del ensayo pero que en otro estilo se fortalecera.
Por lo tanto y con el debido sustento de los diferentes autores, se finaliza aseverando
que se debe lograr una integracién de los conceptos, pero esto dentro de una generalidad
transformadora como lo expone Burns donde definitivamente si se trabaja teniendo en
cuenta los valores morales por la organizacion en general mas que por un interés
personal, realmente podria transformarse el interior de las organizaciones sus cimientos
reales y existird un beneficio mutuo entre organizaciones y empleados generando un
éxito colectivo empresa-empleado.

Melenje (2016) en su investigacion “Estilos y dimensiones del liderazgo que
predominan en los docentes de una escuela de formacion de la policia nacional de
Colombia” tiene como objetivo contribuir al mejoramiento de la educacion en la Policia
Nacional de Colombia, a través de identificar como los estilos de liderazgo adecuados
se convierten en un factor importante y decisivo que contribuye a la formacion de
lideres directivos para la organizacion. Esta enmarcada dentro de una investigacion de
tipo cualitativo, cuyos instrumentos utilizados para la recoleccion de la informacion es
la observacion y la encuesta y cuyos resultados permiten comprender el fendmeno de
liderazgo entre los implicados en el proceso ensefianza aprendizaje de esta institucion de
educacion superior. La poblacién objetivo de esta investigacién son los docentes
adscritos a una escuela de formacion de la Policia Nacional de Colombia ubicada en la
ciudad de Bogota, de igual forma para responder a la encuesta, con otra perspectiva
desde el &mbito de impacto y evaluacion, el como ven el liderazgo de sus docentes se
tomé un grupo de 20 estudiantes. El resultado permite reflexionar sobre la necesidad
que tiene la educacion en la Direccion Nacional de Escuelas de contar con docentes que
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busquen permanentemente un estilo liderazgo transformacional, que permita integrar
activamente al alumno en el proceso de ensefianza aprendizaje y se generen espacios de
participacion activa en la construccion de nuevo conocimiento como respuesta a las
necesidades actuales de la sociedad, respecto a los futuros directivos, quienes tienen una
inmensa responsabilidad con la institucion y con el pais. Es importante que el docente
maneje una excelente comunicacion con sus alumnos, que esta sea bidireccional y
abierta que permita el analisis critico y propuestas de mejoramiento respecto a su
proceso académico, permitiendo que el seguidor este constante mente motivado y
comprometido para mejorar y lograr ambientes de aprendizajes eficientes y eficaces. En
relacion al objetivo general se concluye que el estilo de liderazgo que predomina en los
docentes de la escuela de formacion de la Policia Nacional de Colombia es el estilo de
liderazgo transformacional, seguido del estilo de liderazgo transaccional, los cuales se
integran y complementan. El lider transformacional que se evidencio en este estudio es
aquel que hace que aumente la conciencia de sus seguidores sobre la existencia de metas
que ambos comparten, hace énfasis en una atencion individualizada de los demés y se
concentra en el desarrollo. Luego, dadas las caracteristicas especificas de la institucién
policial, y las dificultades para acceder a la poblacién objeto y los escenarios de este
estudio se recomienda que las futuras investigaciones que se realicen cuenten con el
apoyo Y seguimiento del area de investigacion de la Direccion Nacional de Escuelas, asi
como el compromiso de la alta direccidn en la generacion de instructivos que den pautas
especificas y acordes a nuestra realidad institucional, comprometiéndose y respaldando
el proceso investigativo al interior de la institucion. De igual forma se sugiere
considerar y utilizar al liderazgo transformacional como una herramienta de gestion
imprescindible en las escuelas de formacion de la Policia Nacional; sin embargo, esto
no se logra sin disefiar un plan de capacitacion permanente en temas de liderazgo
orientado al personal docente tanto los policiales como los docentes de planta y por
prestacion de servicios, buscando siempre potenciar su crecimiento personal vy
profesional para recuperar autoridad y credibilidad como profesionales de la educacion
y como formadores de lideres sociales, lo anterior se argumenta al evidenciar que dentro
del plan de capacitacion existente en la escuela estudiada no se tiene como un tema
relevante. Entonces, el analisis del instrumento aplicado detecta la presencia de
conductas relacionadas con un lider transformacional y transaccional en los docentes
incluidos en la muestra, asi mismo se destaca que la mayor frecuencia de conductas y

caracteristicas encontradas en los docentes de Il y 11l afio de formacion en la Escuela de
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la Policia Nacional de Colombia, de acuerdo con la opinion de los cadetes y alférez y de
los mismos docentes, demuestra la presencia de caracteristicas de liderazgo
transformacional para tres docentes y caracteristicas correspondientes a las de un lider
transaccional en dos de ellos.

Morales, San Martin y Valenzuela (2015) en su investigacion “Incidencia de los
Estilos de Liderazgo que influyen en la Administracion del Cambio, Resolucion de
Problemas y Resoluciéon de Conflictos en las Escuelas Municipales de Nuble” muestra
como objetivo evidenciar las caracteristicas del liderazgo ejercido por el director y su
Equipo Directivo en relacion a la administracién del cambio, administracion de
conflictos y resolucion de problemas. Para la recoleccion de informacion se elabor6 una
entrevista semi-estructurada segun tres categorias y subcategorias del Marco de la
Buena Direccidn; la unidad de estudio correspondio a Instituciones Educativas de la
Provincia de Nuble, realizando un muestreo por conveniencia, se encuestd a 33
profesionales de diferentes estamentos. Entre los principales resultados se observo, en
administracion del cambio falencias en protocolos de accién, carencia de trabajo en
equipo y de asertividad en la comunicacion; también en administracion de conflictos,
carencia de técnicas y mecanismos definidos, como falencias en la definicion de roles;
de igual manera, en la resolucion de problemas se evidencia la falta de habilidades
personales, de monitoreo, evaluacion e Improvisacion en la solucion de problemas; lo
que emerge béasicamente de problemas de comunicacién. Se elaboré un plan de
intervencion cuyo objetivo es “Desarrollar las competencias comunicativas en los
equipos directivos para el mejoramiento de los mecanismos existentes en cuanto a la
administracion del cambio, resolucion de problemas y resolucion de conflictos™; esta
propuesta fue validada ante un panel de expertos, considerando pertinencia, factibilidad,

claridad, coherencia e innovacion.

2.1 Bases Teoricas

Una vez determinado el problema a abordar para el desarrollo de la presente
investigacion se procedera a sustentarlo tedricamente, con la finalidad de contar con una
base tedrica que serd usada como guia para el Capitulo Ill, donde se desarrollara la

metodologia para la gestién del cambio.
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2.2.1 El Liderazgo en las Organizaciones

El liderazgo en la actualidad se puede considerar como una cualidad que existe tanto
en los altos cargos de la organizacion, como también en los cargos de menor jerarquia
que existen en ella. En tiempos anteriores, el termino de lider era vinculado al jefe o
jefes en las organizaciones, pero con el tiempo este concepto ha variado y cambiado, es
decir que hoy las empresas para una mejora en el desempefio de sus trabajadores,
buscan lideres y ya no solo jefes, siendo que se considera al lider como alguien que
trabaja en conjunto con su personal para el logro de los objetivos de manera conjunta,
mientras que un jefe tiene la imagen de ser alguien que delega funciones sin ver por el
bienestar de su personal, centralizando todos los logros para el sin reconocer a sus
trabajadores. Por lo antes expuesto, es por lo que conocer que es un lider y sobre todo
que tipos de lideres existen, podra ayudar a la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del
Riesgo de Desastres a identificar los estilos de liderazgo con el que cuenta su personal.

En primer lugar, Goleman (2013) expone que “los grandes lideres nos hacen
avanzar. Encienden la pasion y despiertan lo mejor que llevamos dentro. Cuando
tratamos de explicar por qué dan tan buenos resultados hablamos de estrategia, vision o
ideas con garra, pero la realidad es mucho mas sencilla: el buen liderazgo se sirve de las
emociones” (p.91). De lo expuesto, podemos analizar que, para Goleman, un lider
genera el progreso de su entorno, a través del uso de las emociones, a través de
encontrar pasion por el trabajo y lograr que el personal saque sus mejores cualidades a
fin de cumplir los objetivos que se persiguen, sintiendo estos a la vez sentimientos
satisfactorios que permiten su desarrollo.

Asimismo, Delgado (2004), refiere que el “liderar es ir méas lejos, implica crear
colaboracion, buscar la satisfaccion de los miembros, innovar y mejorar continuamente”
(p.195). En ese sentido, se puede observar que existe una correlacion con lo expuesto
por Goleman, complementado este a su vez con las acciones que realiza un lider en su
entorno, es decir, el lider logra que los trabajadores se identifiquen y por ende se

impliquen en los objetivos que tiene la organizacion, pero a la vez busca que estos
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trabajadores obtengan satisfaccion por las labores que realizan dentro de la
organizacion, y por consecuencia estos factores apoyan a la innovacion de ideas y a una
mejora continua, permanente y ascendente en la organizacion.

Por ultimo, Salcedo y Romero (2006), exponen que el liderazgo se puede entender
como “la voluntad de controlar los sucesos, la comprensién necesaria para marcar un
rumbo y el poder para llevar a cabo una tarea, utilizando cooperativamente las
habilidades y las capacidades de otras personas” (p.93). Por lo expuesto, y en adicion a
lo anteriormente analizado, Salcedo y Romero exponen una idea sobre las
caracteristicas que un lider deberia tener, siendo que adicional a crear un equipo unida
de trabajo, deben tener conocimiento y habilidades en planificacion, control y sobre
todo saber reconocer las habilidades y capacidades con el que cuenta su personal, de tal
manera que pueda planificar el mejor uso de estos para el bien tanto de la organizacion

como el de cada miembro bajo su cargo.

2.2.1.1 Importancia de los Estilos de Liderazgo en las Organizaciones

Las organizaciones tienen como prioridad contar con colaboradores de calidad, para
asi brindar productos o servicios con cualidades Unicas, que los diferencien de los
existentes en el mercado, consiguiendo una ventaja competitiva que, a su vez, sera el
factor crucial para su reconocimiento, posicionamiento y productividad.

Entonces las empresas hoy en dia deben ser conscientes de las necesidades del
talento humano que forman parte de ellas, también de las distintas costumbres, culturas,
ideales, pensamientos, etc. que caracterizan a cada uno, pues dependiendo de cémo se
manejen estos aspectos y se afirme el bienestar en la organizacion, con motivacion
constante se lograra guiar a los trabajadores hacia el cumplimiento de metas
voluntariamente, porque al tener “la camiseta puesta”, les nacera el hacerlo, sin requerir
de condiciones.

Es sustancial recalcar que esto convertird a la empresa en una organizacion
inteligente, que actualmente es a donde todas deben apuntar como tendencia global
empresarial, donde el talento humano, los colaboradores, sus habilidades,
conocimientos y anhelos integrales y profesionales son lo mas importante. Teniendo en
cuenta todo ello, sobre todo sabiendo que las personas cuentan con pensamientos,

personalidades y percepciones diferentes, las empresas deben ser sumamente cuidadosas
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al elegir que estilo de liderazgo aplicar, ya sea basandose en los trabajadores o segun la
situacion que se presente. En el instante en que se valoren estos factores para la gestion
y administracion de las instituciones, el liderazgo se desarrollara como un asunto de
acompariamiento y de involucramiento de todo el personal, donde todos terminaran
satisfechos porque saldran beneficiados; el desempefio del equipo mejorard y los
trabajadores se sentirdn realizados, lo cual se vera reflejado en los mejores resultados
para la compafiia.

En ese sentido, Goleman (2013) indica que los estilos de liderazgo “parecen afectar
en forma directa y singular a la atmosfera de trabajo de una empresa, una divisién o un
equipo, asi como a su rendimiento econémico” (p. 139). Asimismo, Goleman expone
que segun investigaciones los lideres con mejores resultados no se basan en el uso de un
solo estilo, sino que utilizan varios o incluso todos, sin que este tipo de uso traiga
problemas de conciliacién, e incluso mejora el desempefio del lider en funcién de las
circunstancias organizacionales.

Por ultimo, Goleman (2013) expone que mediante un estudio “descubre seis estilos
de liderazgo distintos, cada uno de ellos derivado de diferentes componentes de la
inteligencia emocional” (p. 139). En ese sentido, se hace presente seis estilos de
liderazgo, los cuales seran expuestos desde la perspectiva de Goleman, los siguientes:

1) Liderazgo Coercitivo o Autoritario

2) Liderazgo Democratico

3) Liderazgo Afiliativo

4) Liderazgo Visionario u Orientado

5) Liderazgo Timonel

6) Liderazgo Coach

2.2.1.2 Estilos de Liderazgo

2.2.1.2.1 Liderazgo Coercitivo o Autoritario

Para Goleman (2013), el liderazgo coercitivo es el menos eficaz entre todos los
estilos de liderazgo en la mayoria de las situaciones, ademas indica que “el liderazgo

coercitivo también tiene un efecto perjudicial sobre el sistema de recompensas. Casi
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todos los trabajadores con un alto rendimiento estan motivados por algo méas que el
dinero: persiguen la satisfaccion del trabajo bien hecho. El estilo coercitivo merma ese
orgullo” (p. 74). Ademads, Goleman hacer presente que debemos pensar en las
consecuencias que este tipo de liderazgo genera en el clima laboral, ya que la
flexibilidad es lo mas se resiente. La toma de decisiones del lider, completamente
vertical, mata las nuevas ideas de raiz. La gente se siente tan humillada que piensa:
“¢Para qué voy a aportar nuevas ideas, si seguro que las rechaza?”. Del mismo modo, el
sentido de la responsabilidad se debilita mucho: al no poder actuar por iniciativa propia,
los trabajadores no se implican y se sienten poco responsables de su rendimiento.
Algunos acaban tan resentidos que se dicen: “Me niego a ayudar a ese explotador”.

Adicionalmente Goleman, indica que también hay que sefialar que socava uno de los
principales instrumentos del lider: motivar a sus subordinados al mostrarles cémo
encaja su trabajo en la mision general, compartida por todos. Al desaparecer ese factor,
con la disminucion de claridad y compromiso que comporta, se reduce la vinculacion de
los trabajadores con su labor y se quedan pensando: “¢Para qué sirve todo esto?”.

Dadas las repercusiones del estilo coercitivo, podria concluirse que no debe aplicarse
jamas. Sin embargo, las investigaciones indican que en algunas ocasiones ha funcionado
a las mil maravillas.

Por ultimo, Goleman, manifiesta que, el estilo coercitivo debe utilizarse con
muchisimo cuidado y en las escasas situaciones en que sea absolutamente
imprescindible; por ejemplo, durante un cambio radical de rumbo o ante la perspectiva
de una adquisicion hostil. En esos casos puede servir para romper habitos empresariales
fallidos y para provocar una conmocion que haga que la gente cambie de forma de
trabajar. Siempre es adecuado durante una auténtica emergencia, por ejemplo, después
de un terremoto o un incendio. Y puede funcionar con empleados problematicos con los
que haya fallado todo lo demas. No obstante, si un lider aplica unicamente este estilo o
sigue utilizandolo una vez pasada la emergencia, las repercusiones a largo plazo de su
falta de sensibilidad ante la moral y los sentimientos de sus subordinados seran

desastrosas.

2.2.1.2.2 Liderazgo Democratico
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De acuerdo a Goleman (2013), un lider democratico es una persona que “al dedicar
tiempo a recoger las ideas y el respaldo de los demas, y siendo el responsable de un
equipo consigue confianza, respeto y compromiso” (p. 68). Ademas, Goleman
manifiesta que el lider democratico Al permitir que los trabajadores den su opinion
sobre decisiones que afectan a sus objetivos y a su forma de proceder, el lider
democratico fomenta la flexibilidad y la responsabilidad. Y al escuchar las
preocupaciones de los demas descubre qué hacer para mantener alta la moral. Por
ultimo, y dado que tienen voz en la definicion de los objetivos y de los parametros para
evaluar el éxito, quienes se encuentran en un sistema democratico tienen a ser muy
realistas sobre lo que puede conseguirse y lo que no.

Ademaés, Goleman advierte que, no obstante, el estilo democrético tiene sus
inconvenientes, por lo que su efecto sobre el clima no es tan grande como el de algunos
otros. Una de sus consecuencias mas exasperantes es que pueden sucederse reuniones
interminables en las que se repiten las mismas ideas, no se consigue un consenso Yy el
unico resultado visible es programar mas reuniones. Algunos lideres recurren al estilo
democratico para aplazar decisiones cruciales, con la esperanza de que de tanto dar
vueltas a lo mismo al final se haga la luz. En realidad, sus subordinados acaban
confundidos y sin direccion. Un planteamiento asi puede incluso provocar conflictos.

En ese sentido, Goleman hace presente que este tipo de estilo es ideal cuando el lider
no tiene muy claro qué rumbo tomar y necesita opiniones y aportaciones de empleados
competentes. También, aunque tenga las ideas claras, el estilo democratico puede
funcionarle para generar nuevas propuestas de cara a la ejecucion de esa vision. Al
respecto, Goleman indica que, por descontado, este estilo tiene mucho menos sentido
cuando los trabajadores no estan lo bastante preparados o informados para ofrecer
buenos consejos. Y practicamente no hay que decir que buscar el consenso es mala idea

en tiempos de crisis.

2.2.1.2.3 Liderazgo Afiliativo

Segin Goleman (2013), el lider Afiliativo “se centra en la gente: sus defensores
valoran a los individuos y sus emociones por encima de las tareas y los objetivos. El
lider conciliador busca que los trabajadores estén contentos y exista armonia entre ellos”

(p. 64). Asimismo, Goleman manifiesta que su forma de gestionar consiste en crear
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fuertes vinculos emocionales y luego recoger los frutos de ese planteamiento, en
concreto una enorme lealtad.

Al respecto, Goleman sefiala que este estilo tiene también un efecto claramente
positivo en la comunicacion. Quienes se caen muy bien hablan mucho. Intercambian
ideas; intercambian inspiracion. Y este estilo fomenta la flexibilidad; los amigos se
tienen confianza, lo que permite que de forma habitual se innove y se corran riesgos. La
flexibilidad se incrementa también porque el lider Afiliativo, como un padre o una
madre que ajusta las reglas de la casa para un adolescente que estd madurando, no
impone restricciones innecesarias sobre la forma de proceder de sus subordinados. Les
confiere la libertad de hacer su trabajo de la forma que consideren mas eficaz.

En cuanto a la sensacién de reconocimiento y recompensa por el trabajo bien hecho,
el lider Afiliativo hace muchos comentarios positivos, que tienen una fuerza especial en
el entorno laboral, dado que no son lo mas habitual: aparte de una revision anual, la
mayoria de la gente no suele recibir observaciones sobre su labor cotidiana, o solo las
recibe cuando son negativas. Por eso las palabras de &nimo del lider Afiliativo son aun
mas motivadoras.

En ese sentido, Goleman manifiesta que, los lideres afiliativos dominan la
construccion de la identidad laboral. Es probable, por ejemplo, que lleven a sus
subordinados inmediatos a comer o a tomar algo, a solas, para ver cémo les va. O que
Ileven un pastel a la oficina para celebrar un éxito del equipo. Crean relaciones de forma
instintiva.

Adicionalmente Goleman hace presente que, ademas de atender a las emociones de
sus subordinados, un lider afiliativo también puede tratar las suyas propias en voz alta.
Gracias a que sus efectos son generalmente positivos, el estilo afiliativo puede utilizarse
en cualquier ocasion, pero los lideres deben recurrir a él en especial cuando pretendan
crear armonia en el equipo, aumentar la moral, mejorar la comunicacion o reparar la
confianza si se ha roto.

Asimismo, Goleman advierte que, a pesar de sus ventajas, el estilo afiliativo no debe
utilizarse en solitario. Por centrarse exclusivamente en el elogio, podria permitir que un
mal rendimiento quedara sin corregirse y los trabajadores podrian quedarse con la idea
de que se tolera la mediocridad. Ademas, como los lideres afiliativos pocas veces dan
consejos constructivos sobre como mejorar, los trabajadores tienen que ingeniarselas
por su cuenta. Cuando alguien necesita directrices claras para superar retos complejos,

el estilo afiliativo no le indica el rumbo.
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De hecho, si se confia en exceso en él este estilo puede acabar llevando a un grupo al
fracaso. Quiza por eso muchos lideres afiliativos, utilizan este estilo en conjuncion con
el visionario. Los lideres visionarios plantean una vision, marcan pautas e informan a
los individuos de su contribucion a los objetivos del equipo. Si eso se alterna con el
planteamiento atento y afectuoso del lider afiliativo, la combinacién puede dar muy

buenos resultados.

2.2.1.2.4 Liderazgo Visionario u Orientado

De acuerdo a Goleman (2013), de acuerdo al estudio realizado, el lider visionario u
orientado “tiene una vision del futuro y motiva a los trabajadores, dejandoles claro
cémo encaja su funcién en la vision general de la organizacion” (p. 58). Ademas,
Goleman manifiesta que de los seis estilos de liderazgo el visionario u orientado es el
mas eficaz, ya que mejora todos los aspectos del clima, ademas los subordinados de ese
tipo de lideres comprenden que su actividad tiene importancia.

Asimismo, Goleman hace hincapié que el liderazgo visionario u orientado potencia
al méaximo el compromiso con los objetivos y la estrategia de la empresa. Al enmarcar
las tareas individuales en una vision global, el lider visionario u orientado marca unos
niveles de calidad que giran en torno a esa vision. Cuando anuncia sus reacciones ante
el rendimiento (sean positivas 0 negativas), el Gnico criterio es si ese rendimiento
promueve la vision. Todo el mundo es consciente de los niveles que hay que alcanzar
para conseguir el éxito y también las recompensas que conlleva.

Por altimo, Goleman hace presente que, conviene tener en cuenta el efecto del estilo
en la flexibilidad de la organizacion. Un lider visionario u orientado sefiala el objetivo y
las metas, pero por lo general deja libertad para que cada persona se organice a su estilo.
Este tipo de Lider da libertad para innovar, experimentar y correr riesgos calculados,
siempre y cuando no sean afectados en grandes rasgos las metas y objetivos. Debido a
los efectos beneficiosos que el estilo coercitivo o autoritario implica, es por lo que
funciona positivamente en casi todas las situaciones profesionales. En resumen, el lider
visionario u orientado marca un nuevo rumbo y vincula a sus subordinados a una nueva
vision a largo plazo.

Asimismo, debemos tener en cuenta que muy a pesar de sus ventajas, el estilo

visionario u orientado no funciona bien en cualquier situacion; es decir que, si un lider
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trabaja con un equipo especializado o que tengan mas experiencia que el lider, estos

pueden considerarlo presuntuoso o desinformado.

2.2.1.2.5 Liderazgo Timonel

De acuerdo a Goleman (2013), el lider timonel “establece unos niveles de
rendimiento altisimos y los ilustra personalmente. Demuestra una obsesion por hacer las
cosas mejor y mas rapido y pide lo mismo de todos los que lo rodean. Enseguida
identifica a quienes rinden poco y les exige mas. Si no se ponen a la altura necesaria, los
sustituye por alguien que si sea capaz de ello” (p. 71). A su vez, Goleman hace presente
que, a simple vista parece que un planteamiento asi deberia mejorar los resultados, pero
no es cierto. En realidad, el estilo timonel destruye el clima laboral. Muchos
trabajadores se sienten abrumados por las exigencias de alto rendimiento del lider
timonel y se desmoralizan. Puede que tenga claras las pautas de trabajo, pero no las
comunica con claridad; espera que la gente sepa qué ha de hacer e incluso piensa: “Si
hay que decirtelo es que no vales para esto.”

En ese sentido, Goleman expone que, el trabajo ya no es cuestion de hacerlo lo mejor
posible siguiendo una ruta bien definida, sino que consiste en adivinar las intenciones
del lider. Al mismo tiempo, los subordinados tienen la impresién de que el jefe no
confia en su forma de trabajar ni en sus iniciativas. La flexibilidad y la responsabilidad
desaparecen; el trabajo tan centrado en las tareas concretas y tan rutinarias resulta
aburrido. En cuanto a las recompensas, el lider timonel o no aporta observaciones sobre
la labor de los demas o se apresura a sustituirlos cuando cree que se han quedado atras.
Ademas, cuando no esta presente los trabajadores se quedan a la deriva, porque se han
acostumbrado a que “el experto” marque la pauta. Por ultimo, el compromiso se reduce
bajo el mando de un lider asi, ya que la gente no ve como encaja su esfuerzo personal en
el contexto general.

El estilo de liderazgo timonel funciona bien cuando todos los empleados estan

motivados, son muy competentes y requieren poca orientacion o coordinacion; asi,
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puede resultar util para lideres de profesionales muy preparados y muy motivados,
como grupos de 1+D o equipos legales. Ademas, cuando un lider recibe el encargo de
dirigir un equipo de alto nivel el estilo ejemplarizante sirve precisamente para eso, para
dar ejemplo: permite entregar el trabajo a tiempo o incluso con antelacion. Sin embargo,

al igual que los demas estilos de liderazgo, nunca deberia aplicarse de forma exclusiva.

2.2.1.2.6 Liderazgo Coach

Segun lo expuesto por Goleman (2013), el lider Coach “ayuda a sus subordinados a
identificar sus puntos fuertes y débiles particulares y los vinculan a sus aspiraciones
personales y profesionales” (p. 61). Asimismo, Goleman manifiesta que el lider coach
anima a los trabajadores a marcarse objetivos de desarrollo a largo plazo y a desarrollar
un plan para alcanzarlos. También, llegan a acuerdos con los trabajadores sobre sus
funciones y responsabilidades en el logro de los objetivos y ofrecen su guia y consejos a
los trabajadores.

Ademas, Goleman hace presente que a los lideres coach se les da muy bien delegar y
asignan a sus subordinados tareas complicadas, aunque eso suponga que no las
completen con rapidez. En otras palabras, son lideres dispuestos a soportar fracasos
momentaneos si fomentan el aprendizaje a largo plazo. Segun las investigaciones de
Goleman, de los seis estilos el coach es el que menos se aplica. Los lideres que no
recurren a este estilo desperdician un gran instrumento: su influencia sobre el clima
laboral y el rendimiento que este provoca en la organizacion es claramente positivo.

Al respecto, Goleman reconoce que existe una paradoja en el efecto positivo del
coaching en el rendimiento empresarial, dado que esta practica se centra principalmente
en el desarrollo personal, no en tareas laborales inmediatas. A pesar de eso, el coaching
mejora los resultados. ElI motivo es que requiere un didlogo constante, y el dialogo tiene
la capacidad de fomentar todos los impulsores de un buen clima. La flexibilidad, por
ejemplo. Si un empleado sabe que su jefe estd pendiente de él y se preocupa de lo que
hace, se siente libre para experimentar, ya que sin duda obtendra una reaccion rapida y

constructiva.

49



De forma similar Goleman manifiesta que, el dialogo continuado del coaching
garantiza que los individuos sepan qué se espera de ellos y como encaja su trabajo en
una visién o una estrategia generales. Eso afecta a la responsabilidad y a la claridad. En
cuanto al compromiso, el coaching también ayuda, ya que el mensaje implicito de ese
estilo es: «Creo en ti, invierto en ti y espero que es lo mejor de ti.» Muy a menudo los
trabajadores se muestran dispuestos a afrontar el reto dando lo mejor de si mismos.

En relacién a lo mencionado Goleman, indica que el estilo coach funciona bien en
muchas situaciones laborales, pero podria decirse que se le saca el maximo partido
cuando quien recibe los consejos se muestra receptivo. Por ejemplo, tiene resultados
especialmente buenos cuando los subordinados ya son conscientes de sus puntos débiles
y tienen ganas de mejorar su rendimiento. Del mismo modo, es eficaz cuando los
trabajadores se dan cuenta de que desarrollar nuevas capacidades puede ayudarlos a
avanzar. En resumen: funciona mejor con quienes desean recibir ayuda.

En ese sentido Goleman, manifiesta que, por el contrario, este estilo tiene poco
sentido cuando, por el motivo que sea, los subordinados se resisten a aprender o a
cambiar su forma de actuar. Y fracasa si el lider no tiene la pericia necesaria para
ayudar al trabajador. Lo cierto es que muchos directivos no conocen bien el coaching o
sencillamente se les da mal, en especial cuando se trata de hacer de forma continuada
comentarios sobre el rendimiento que motiven en lugar de provocar miedo o apatia.

Al respecto, Goleman determina que, las empresas se han dado cuenta del efecto
positivo de este estilo y estdn tratando de que sea una competencia basica en su
estructura. En algunas, un porcentaje significativo de las primas anuales esta vinculado
a que el ejecutivo desarrolle a sus subordinados. No obstante, muchas organizaciones
aun no aprovechan a fondo este estilo de liderazgo, pero, aunque a simple vista no
parezca que vaya a repercutir en los resultados del ejercicio, lo cierto es que los mejora.

Por dltimo, a fin de visualizar de una manera méas didactica la informacion
proporcionada en esta variable, se presenta una figura y cuadro trabajado de acuerdo a

lo expuesto por Goleman, en las siguientes paginas.
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Figura N° 2

ESTILOS DE LIDERAZGO

“Haz
lo que te digo” “Ven conmigo”

Orientativo:
Moviliza a las
personas hacia
un objetivo claro

Coercitivo: Exige
cumplimiento
inmediato de las
tareas

“Las personas

son lo primero” ¢Qué piensas

tu”?

Afiliativo: Crea
armonia y construye
lazos emocionales
entre las personas

Democriatico:
Crea acuerdos
mediante la
participacion

“Haz como
yo, ahora”

Ejemplar: Espera @ Formativo:
excelencia y Desarrolla a las
autonomia en el personas para el

desempeno futuro

“Intenta esto”

Estilos de Liderazgo
Fuente: Daniel Goleman, Leadership that Gets Results
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CuadroN° 1

Los 6 Estilos de Liderazgo

Modus Operandi

Liderazgo en una sola
frase
Competencias

Emocionales

Cuando funciona

mejor

Cuando NO funciona

Impacto en el Clima

Laboral

Exige inmediata

subordinacion.

“se tiene que hacer lo

que yo digo”

Orientado a
resultados, a
autocontrol.

Cuando hay una
crisis, cuando hay
problemas con los
empleados, a corto
plazo.

Para obtener

resultados en el largo
plazo.

Muy Negativo

Siempre pone metas

altas para mejorar.

“haganlo como yo lo

hago”
Orientado a
resultados, alta
iniciativa.
Para obtener

resultados en el corto
plazo, para poner el

ejemplo.

No impulsa el cambio
ni el desarrollo de
talento.

Negativo

Favorece la armonia y
crea lazos
emocionales.

“la gente es primero”

Crea empatia,
construye relaciones,
favorece la

comunicacion.

Para sanar heridas

entre los miembros
del

motivar en situaciones

equipo, para

de estrés.
Puede solapar errores

del equipo.

Positivo

Promueve el consenso
mediante la
participacion.

“;Qué opinas?”’

Colaboracién,
liderazgo en equipo,
favorece la

comunicacion.

Cuando el lider es
nuevo, para crear
CONSeNso, para
obtener

retroalimentacion.
No

visién estratégica.

desarrolla  una

Muy Positivo

Desarrollo

personal en la

organizacion.

“Te sugiero lo
siguiente”

Crea  empatia vy

desarrolla a la gente.

Para mejorar

fortalezas a largo

plazo, para desarrollar

el talento.

No funciona en
situaciones bajo
presion.

Muy Positivo

organizacion hacia
una vision.

“siganme”

Autoconfianza,
empatia y agente de

cambio.

Cuando se necesita de
un cambio de
direccion o una visién
clara del objetivo o la
meta.
Para obtener
resultados en el corto
plazo.

Altamente Positivo

Fuente: Daniel Goleman (2013) “Liderazgo — El poder de la Inteligencia Emocional” (p. 58-75).
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2.2.2 Clima Organizacional

El Clima Organizacional es un factor determinante dentro de los centros laborales, ya
que un clima negativo, provoca en muchos casos un deterioro en el desempefio de los
trabajadores, asi como también rotacion constante de personal y por ende un desarrollo
lento o nulo en las organizaciones; en ese sentido, las organizaciones buscan crear un
clima organizacional que permita una mejora interna dentro del &mbito laboral, del
mismo modo se busca que un mejor clima organizacional permita un desarrollo
sostenible tanto en la organizacion como del personal, ya que el desarrollo de cada
individuo que pertenece a la organizacion, significa el propio desarrollo de su centro de
labores, es decir la organizacion donde pertenece.

En primer lugar, se analiza lo mencionado por Brunet (2011), quien indica que “el
clima de una organizacion puede ser sentido por un individuo sin que este,
necesariamente, consciente del papel y de la existencia de los factores que lo
componen” (p.16).

De lo mencionado podemos decir, que el clima organizacional resulta muy dificil de
medir, ya que no se sabe a ciencia cierta si el empleado lo evalta en funcién de sus
opiniones personales o de las caracteristicas reales de la organizacion, adicionalmente
podemos interpretar que en muchas ocasiones los trabajadores solo podran valorar un
cambio en el clima organizacional, siempre y cuando este sea negativo desde un
comienzo, ya que un clima organizacional positivo no permitira que los trabajadores
diferencien una mejora dentro de su perspectiva de la normalidad.

Por otro lado, Chiavenato (2001), refiere que “el clima organizacional es la cualidad
o propiedad del ambiente percibido o experimentado por los miembros de la
organizacion en su comportamiento” (p. 119). De lo expuesto, podemos decir que el
clima organizacional en su mayoria es un factor intangible que solo es percibido por los
trabajadores, mas no puede ser medido de manera tangible por la misma organizacion,
lo cual como se menciono en el parrafo anterior dificulta el anélisis del mismo dentro de
todos sus factores.

De estas definiciones podemos ver la importancia que tiene la creacion de un método
que permita realizar una medicién del clima organizacional que tiene la Gerencia de

Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres, ya que es fundamental que las
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actividades que se realizan en esta, sean las mas optimas. Para tal fin se ha desarrollado
una encuesta de la cual se podrd ver mayor informacion en los anexos del presente
trabajo. Asimismo, a continuacion, se expondran las dimensiones que se han usado para
el desarrollo de la encuesta, teniendo como autor a Likert, el cual es referenciado por
Brunet en su libro y que se tomada como Unica definicion en los siguientes parrafos; se
hace presente que esto se debe a que el lector tenga una idea Unica que permita
comprender la encuesta mencionada anteriormente.

En ese sentido, de acuerdo a Likert existen 4 sistemas de Clima organizacional, que
se pueden dividir en dos tipos de Clima: 1) Clima de tipo autoritario (Autoritarismo
explotador y autoritarismo paternalista) y 2) Clima de tipo participativo (Consultivo y

Participacion en grupo), los cuales se expondran a continuacion.

2.2.2.1 Sistema | - Autoritarismo Explotador

Likert (como se citd6 en Brunet 2011), piensa que “en el tipo de clima de
autoritarismo explotador, la direccion no les tiene confianza a sus empleados” (p. 30).
De lo mencionado, se puede interpretar que, en este tipo de clima, los cargos altos son
recelosos de los actos de sus trabajadores, centralizando todo el poder de la decision en
ellos, sin percibir opiniones externas de los empleados de mas bajo cargo.

De igual modo Brunet de acuerdo a Likert manifiesta que, en el autoritarismo
explotador la mayor parte de las decisiones y de los objetos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segin una funcion puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de
amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Las pocas interacciones que
existen entre los superiores y los subordinados se establecen con base en el miedo y en
la desconfianza. Aunque los procesos de control estén fuertemente centralizados en la
cuspide, generalmente se desarrolla una organizacion informal que se opone a los fines
de la organizacion formal. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en
el que la comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas que en forma

de directrices y de instrucciones especificas.
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2.2.2.2 Sistema |l - Autoritarismo Paternalista

Likert (como se citdé en Brunet 2011), indica que “el tipo de clima de autoritarismo
paternalista es aquel en que la direccion tiene una confianza condescendiente en sus
empleados, como la de un amo con su siervo” (p. 31). De lo expuesto, se observa que, a
diferencia del autoritarismo explotador, en este tipo de clima el autoritarismo tiene
cierta condescendencia con los trabajadores, siendo que como en una relacion padre a
hijo, en el cual, si bien el padre siempre toma las decisiones, en ocasiones el hijo tendra
cierta potestad, dentro de la libertad que el padre de permita, de decidir en ciertos
aspectos.

De igual modo Brunet de acuerdo a Likert manifiesta que, en el autoritarismo
paternalista, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se
toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Las interacciones
entre los superiores y los subordinados se establecen con condescendia por parte de los
superiores y con precaucion por parte de los subordinados. Aunque los procesos de
control permanecen siempre centralizados en la cima, algunas veces se delegan a los
niveles intermedios e inferiores. Puede desarrollarse una organizacion informal, pero
esta no siempre reacciona a los fines formales de la organizacién. Bajo este tipo de
clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados que
tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y

estructurado.

2.2.2.3 Sistema |11 — Consultivo

Likert (como se citd en Brunet 2011), manifiesta que “la direccion que evoluciona
dentro de un clima participativo tiene confianza en sus empleados” (p. 31). De lo
expuesto, podemos decir que, a primera lectura, este tipo de clima es contrario a los dos
primeros climas expuestos, ya que la direccion, es decir los altos cargos, confian en sus
empleados y por ende dejaran que tomen decisiones dentro de sus actividades diarias,

pero no decisiones que afecten al nivel gerencial.
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De igual modo Brunet de acuerdo a Likert manifiesta que, en el sistema consultivo la
politica y las decisiones se toman generalmente en la cima, pero se permite a los
subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente, las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores, se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad moderada de
interaccion de tipo superior-subordinado y, muchas veces, un alto grado de confianza.
Los aspectos importantes de los procesos de control se delegan de arriba hacia abajo con
un sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. Puede
desarrollarse una organizacion informal, pero esta puede negarse o resistirse a los fines
de la organizacion.

Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinamico en el que la

administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

2.2.3.4 Sistema IV — Participacion en Grupo

Likert (como se citd en Brunet 2011), indica que “en el sistema de la participacion en
grupo, la direccion tiene plena confianza en sus empleados” (p. 32). De lo expuesto,
podemos afirmar que este sistema es en el que las decisiones en la organizacidon son mas
participativas, es decir, existe poder de decision en todos los empleados que conforman
la organizacion, por ende, la comunicacién que existe entre los altos cargos y los cargos
inferiores es optimo y el clima organizacional que existe es el mas saludable que se
puede esperar.

En ese sentido, Brunet de acuerdo a Likert indica que, en el sistema de participacion
en grupo, los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion,
y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente
de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados
estdn motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la
evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacién de amistad y
confianza entre los superiores y los subordinados. Hay muchas responsabilidades

acordadas en los niveles de control con una implicacion muy fuerte de los niveles
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inferiores. Las organizaciones formales e informales son frecuentemente las mismas. En
resumen, todos los empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para
alcanzar los fines y los objetivos de la organizacidn que se establecen bajo la forma de
planificacion estratégica.

Finalmente, Brunet presentan unos cuadros, inspirados en Owens, que detallan en
sintesis todo lo expuesto en relacion a los sistemas que Likert expone, los cuales se

presentan en las siguientes paginas.
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Cuadro N° 2

Clima de Tipo Autoritario. Sistema I: Autoritarismo Explotador

Estrictamente autocratico sin ninguna
relacion de confianza
superiores/subordinados.

Fuerzas Motivacionales

- Miedo, temor, dinero y estatus, se
ignoran los otros motivos.

- Las actitudes son hostiles y se
considera a los empleados como
esclavos.

- Prevalece la desconfianza y casi no
hay sentimiento de responsabilidad
mas que en los superiores de la
jerarquia.

- Hay una insatisfaccién fuertemente
sentida por los empleados frente a su

tarea, sus semejantes, el
administrador 'y la organizacion
completa.

Proceso de Influencia

- No existe trabajo en equipo y hay
poca influencia mutua.

- No existe mas que una influencia
descendente, moderada,
generalmente subestimada.

Proceso de  Establecimiento  de
Objetivos

Estos no son mas que érdenes. Parece
que se aceptan, pero generalmente surge

una resistencia intrinseca.

Investigacion de los objetivos a
nivel medio y pocas posibilidades de
formacion.

Modos de Comunicacién

Hay poca comunicacion ascendente,

lateral 0 descendiente, y
generalmente es percibida con
desconfianza por parte de los

empleados puesto que la distorsion
caracteriza generalmente esta
comunicacion.

Proceso de Toma de Decisiones

Las decisiones se toman en la
cumbre, basadas en informacion
parcial e inadecuada. Estas
decisiones son poco motivantes y las
toma generalmente un solo hombre.

Proceso de Control

- El control no se efectlla mas que
en la cumbre.

- Los elementos son muchas veces
falsos o inadecuados.

- Existe una organizacion informal
y busca reducir el control formal.
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Fuente: Brunet (2011), El Clima de Trabajo en las Organizaciones (p. 33).

Cuadro N° 3
Clima de Tipo Autoritario. Sistema Il: Autoritarismo Paternalista

METODOS DE

MANDO

OBJETIVOS DE RESULTADOS Y
FORMACION

De naturaleza autoritaria con un poco de
relacion de confianza entre los superiores y
los subordinados
Fuerzas Motivacionales

Los motivos se basan en las necesidades de
dinero, del ego, del estatus y del poder, y
algunas veces en el miedo.

Las actitudes son frecuentemente hostiles
pero algunas veces favorables hacia la
organizacion.

La direccion tiene una confianza
condescendiente hacia sus empleados,
como la de un amo hacia su siervo.

Los empleados no se sienten responsables
del logro de los objetivos.

Se encuentra insatisfaccion y rara vez
satisfaccion en el trabajo, con sus
semejantes, con el administrador y la
organizacion.

Proceso de Influencia

- Existe poco trabajo en equipo y poca
influencia ascendente salvo a través de
medios informales.

- En cuanto a la influencia descendente,

ésta es sobre todo mediana.

Proceso de Establecimiento de Objetivos
- Se reconocen Ordenes con ciertos
posibles comentarios.

Hay una aceptacién abierta de los
objetivos, pero con una resistencia

clandestina.

Investigacion de objetivos elevados con

pocas posibilidades de formacion.

Modos de Comunicacién

comunicacion

Hay poca

ascendente, descendente y lateral.

Las interacciones entre superiores
y subordinados se establecen con
condescendencia por parte de los
superiores y con precaucion por

parte de los subordinados.

Proceso de Toma de Decisiones

- Las politicas se deciden en la
cumbre, pero algunas decisiones con
respecto a su aplicacion se hacen en
los niveles inferiores, basadas sobre
informacién adecuada y justa.

Las decisiones se toman sobre una
base individual, desalentando el
trabajo en equipo.

Proceso de Control

El control se efectda en la cumbre.

- Los elementos son generalmente
incompletos e inadecuados.

- Algunas veces se desarrolla una

organizacion informal, pero esta
puede apoyar parcialmente o
resistirse a los fines de la

organizacion.

Fuente: Brunet (2011), EI Clima de Trabajo en las Organizaciones (p. 34).
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Cuadro N° 4

Clima de Tipo Participativo. Sistema I11: Consultivo

Consulta entre superiores/subordinados

con una relacion de confianza bastante
elevada.
Fuerzas Motivacionales

- Las  recompensas, los  castigos
ocasionales y cualquier implicacion se
utilizan para motivar a los empleados.

- Las actitudes son generalmente
favorables y la mayor parte de los
empleados se siente responsables de lo
que hacen.

- Se observa una satisfaccion mediana en
el trabajo, con los semejantes, el
administrador y la organizacion.

Proceso de Influencia

de
tipo

cantidad moderada
del

superior/subordinado, muchas veces con

Existe una

interacciones

un nivel de confianza bastante elevado.

Proceso de Establecimiento de Objetivos

Los objetivos estan determinados por las
Ordenes establecidas después de la
discusion con los subordinados. Se observa
una aceptacion abierta pero algunas veces

hay resistencias.

Investigacion de los objetivos muy
elevada con buenas posibilidades de
formacion.

Modos de Comunicacion

- La

descendente

de

frecuente

comunicacion  es tipo

con
comunicacion ascendente y lateral.

- Puede darse un poco de distorsion y

de filtracion.

Proceso de Toma de Decisiones

Las politicas y las decisiones

generalmente se toman en la cumbre,
pero se permite a los subordinados
tomar decisiones mas especificas en los
niveles inferiores.

Proceso de Control

- Los aspectos mas importantes de los
procesos de control se delegan de
arriba  hacia abajo con un
sentimiento de responsabilidad en
los niveles superiores e inferiores.

- Se puede desarrollar una
organizacion informal, pero ésta
puede negarse 0 resistirse

parcialmente a los fines de la

organizacion.

Fuente: Brunet (2011), EI Clima de Trabajo en las Organizaciones (p. 35).
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Cuadro N° 5
Clima de Tipo Participativo. Sistema IV: Participacion de Grupo

METODOS DE

MANDO

OBJETIVOS DE RESULTADOS Y
FORMACION

Delegacion de responsabilidades con una

relacién de confianza sumamente grande

entre superiores y subordinados.

Fuerzas Motivacionales

- La direccion tiene plena confianza en
sus empleados.

- Los empleados estan motivados por la
participacion y la implicacién, por el
establecimiento de objetivos, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo
y por la evaluacion del rendimiento en
funcion de los objetivos.

Proceso de Influencia

Los empleados trabajan en equipo con la

direccion y tienen bastante influencia.

Proceso de Establecimiento de Objetivos

- Los objetivos se establecen mediante la
participacion del grupo salvo en casos
de urgencias.

- Hay una plena aceptacion de los

objetivos por parte de todos los

empleados.

Investigacion de objetivos
extremadamente elevada y posibilidades
de formacion excelentes.
Modos de Comunicacion
- La

solamente de manera ascendente o

comunicacion no se hace
descendente, sino también de forma
lateral.

- No se observa ninguna filtracion o

distorsion.

Proceso de Toma de Decisiones

El proceso de toma de decisiones esta
diseminado en toda la organizacion,
bien integrado en todos los niveles.
Proceso de Control

Existen  muchas  responsabilidades
implicadas a nivel del control con una
los niveles

fuerte implicacion de

inferiores.

Fuente: Brunet (2011), El Clima de Trabajo en las Organizaciones (p. 36).
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2.3. Definicion de Términos Basicos

+ Liderazgo

Es el conjunto de habilidades necesarias para dirigir a un grupo de personas,
éstas pueden ser gerenciales o directivas y con ellas se generara una influencia
positiva, con el fin de que se alcancen metas trazadas frente a una situacion.
+ Clima organizacional

Se refiere a la apreciacion que los empleados y directivos establecen respecto a la
organizacion y sus caracteristicas, en la cual laboran y que incurre inmediatamente
en el desarrollo de la misma. El clima organizacional media entre los diversos
aspectos del sistema de la empresa y las inclinaciones motivacionales que se
convierten en una conducta que origina resultados en ésta.
+ Directiva

Grupo de personas que pertenecen a una empresa 0 a una institucién, y son los
que dirigen la misma, realizando determinadas funciones, como: cumplir y hacer
cumplir los acuerdos tomados, administrar los recursos econémicos, materiales y
patrimoniales de la asociacion segun los criterios establecidos, realizar el Programa
de actuacion, la memoria anual, el presupuesto y el balance correspondiente a cada
periodo, etc.
+ Empresa gubernamental

Es una institucién estatal cuya administracion esta a cargo del gobierno de turno
o0 vigente; su finalidad es brindar un servicio publico que resulta necesario para la
ciudadania.
+ Desempefio laboral

Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar
las funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto especifico de
actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.
+ Talento Humano

El talento humano se entiende como una combinacion o mixtura de varios
aspectos, caracteristicas o cualidades de una persona, implica saber (conocimientos),

querer (compromiso) y poder (autoridad).
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+ Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales son asociaciones entre dos 0 mas personas. Estas
asociaciones pueden basarse en emociones y sentimientos, como el amor y el gusto
artistico, el interés por los negocios y por las actividades sociales, las interacciones y
formas colaborativas en el hogar, entre otros.
+ Motivacion

La motivacion implica estados internos que dirigen el organismo hacia metas o
fines determinados; son los impulsos que mueven a la persona a realizar
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion.
+ Satisfaccion laboral

Hace referencia al grado de conformidad del empleado respecto a su entorno y
condiciones de trabajo. ES un aspecto muy importante, ya que estd directamente
relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo y los niveles

de rentabilidad y productividad.
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2.4. Operacionalizacion de las Variables
Cuadro N°6

Operacionalizacién de las Variables

NOMBRE DE CONCEFPTO DE OPERACIO-
LA LA NALIZACION DIMENSIONES INDICADORES
VARIABLE VARIABLE DE LA
VARIABLE
Liderazgo e Disciplina.
Coercitivo o s  Castigo.
Autoritario + Desmotivacion.
Son pautas de
comportamiento que e  Decisiones en
adopta el lider Liderazgo consenso.
(directivos) de una Democratico o Trabajo
empresa o sector de multidisciplinario.
ésta, para orientar la Modelo
actuacion de los Daniel Goleman N e
. Cﬂélabomdf{f@_‘ e Liderazgo filiales.
shredz cumplimiento Afiliativo + Ambiente humano.
Liderazgo eficaz delos
objetivos. e  Visidn clara.
Gardner (1991) Liderazgo | o Identificacién.
VéS{OIlill’g) u e  Motivacion constante.
rientado
Modelos definidos.
Liderazgo Protagonismo.
Timonel
e Identificacion de
Liderazgo Coach fortalezas y
debilidades.
« Maximo potencial.
e Desconfianza mutua.
El clima representa e Toma de decisiones
una sintesis de Sistema I concentrada.
percepciones sobre Autoritarismo e  Atmésfera negativa.
o un conjunto bl Explotador e Interaccién minima.
relativamente estable s Confianza minima.
. de orientaciones de Sistema II ¢ Incentivo minimo de
Clima valores de la Modelo Autoritarismo proactividad y
Organizacional  organizacion como Rensis Likert Paternalista colaboracion.
un todo que influye . )
: e Mecanismos de
en el comportamiento control
de los miembros de la ;
organizacion respecto ° Conf!al_Jza m_l{tua_
L e  Administracion
a la efectividad Sistema IIT fincional en b
organizacional que se Consulti 1c1onat en base a
centre en las politicas OnSUvo ob_]c't?vos. . .
y procedimientos o Ambiente dindmico.
organizacionales, e Plena confianza.
formales e ) e Toma de decisiones
informales. Sistema IV pro integracién de
Participacion En niveles en general.
De Witte y De Cock Grupo e Comunicacioén eficaz
(1986) multidireccional.

e DParticipaciony
responsabilidades
compartidas.

e Incentivo de trabajo
en equipo.

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA GESTION DEL CAMBIO

3.1. Tipos de Gestidn del Cambio

3.1.1 Estructura

Segun la estructura establecida por la GDCGRD, anteriormente llamada Subgerencia

de Defensa Civil, se tiene como funcion general el gestionar, controlar y planificar con

las Subgerencias bajo su cargo, el correcto cumplimiento de sus funciones, realizando

las siguientes actividades y tareas:

ACTIVIDADES TAREAS

1277- Gestion Administrativa de la | 01 - Gestion Administrativa de la
Gerencia de Defensa Civil y | Gerencia de Defensa Civil y Gestion
Gestion del Riesgo de Desastres del Riesgo de Desastres

Al respecto, como se visualizo anteriormente en la figura N°1 “Organigrama de la

Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres”, la GDCGRD se

encuentra conformada segun su estructura organica por tres subgerencias, siendo éstas:

Subgerencia de Inspecciones Técnicas de Seguridad en Edificaciones. - La
cual cumple la funcion Correctiva (corregir o mitigar el riesgo existente), siendo
su funcion general dentro de la Gerencia la de realizar y emitir informes técnicos

de Inspecciones, que permitan a los administrados obtener el certificado de
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Defensa Civil y otorgar permisos para eventos deportivos y no deportivos.
Asimismo, llevar un seguimiento de control a los locales que cuenten con
certificados a través de las VISE. De igual manera, esta Subgerencia cuenta con
actividades y tareas establecidas en el Plan Operativo Institucional de la

Municipalidad Metropolitana de Lima, las cuales son:

ACTIVIDADES TAREAS

01 — Inspecciones Técnicas de Seguridad
1266 — Inspecciones de | en Edificaciones con Riesgo Alto y Muy
Seguridad en | Alto

Edificaciones 02 — Inspecciones Técnicas de Seguridad
en Edificaciones con Riesgo Bajo y Medio
03 — Visitas de Inspecciones de Seguridad
en Edificaciones - VISE

04 — Evaluacion de las Condiciones de
Seguridad en los Espectaculos Publicos

Deportivos y no Deportivos - ECSE

Subgerencia de Estimacion, Prevencion, Reducciéon y Reconstruccion. - La
cual cumple la funcion Prospectiva (Evitar y prevenir la conformacion del riesgo
futuro), siendo su funcion general dentro de la Gerencia la de Realizar
monitoreos constantes en los puntos criticos de las cuencas y litoral, ejecutar
estimaciones/ Evaluacion de Riesgo en AAHH y fincas ruinosas, a fin de contar
con informacion que permita prevenir perdidas de vida, a raiz de cualquier tipo
de desastre. Asimismo, esta Subgerencia cuenta con actividades y tareas
establecidas en el Plan Operativo Institucional de la Municipalidad

Metropolitana de Lima, las cuales son:

67



ACTIVIDADES

TAREAS

1274 —

(Cercado de Lima)

42 Distritos de LM

Monitoreo de Puntos

Criticos en las Cuencas y Litoral

1275 — Estimaciones/Evaluacion

de Riesgo en Fincas Ruinosas

1276 — Estimaciones/Evaluacion
de Riesgo en AAHH con Fines de

Saneamiento Fisico Legal en los

01 — Monitoreo de Cuencas (Rios y
Quebradas)

02 — Monitoreo Litoral Costero

01 - Estimaciones/Evaluacion de

Riesgo en  Fincas  Ruinosas

(Cercado de Lima)

01 - Estimaciones/Evaluacion de
Riesgo en AAHH con Fines de
Saneamiento Fisico Legal en los 42
Distritos de LM

- Subgerencia de Defensa Civil.- La cual cumple la funcién Reactiva (Procurar

una Optima respuesta de la sociedad en caso de desastres), siendo su funcién

general dentro de la Gerencia la de concientizar a la poblacion sobre la gestion

de riesgo, a través de camparias y simulacros; asimismo llevar un monitoreo a

través del Centro de Operaciones de Emergencia (COE), que permita una

respuesta inmediata de atencion frente a emergencias y desastres, y atender a la

poblacion con bienes de ayuda humanitaria de acuerdo al nivel de la emergencia.

Asimismo, esta Subgerencia cuenta con actividades y tareas establecidas en el

Plan Operativo Institucional de la Municipalidad Metropolitana de Lima, las

cuales son:
ACTIVIDADES TAREAS
1267 — Fortalecimiento en Capacidades en | 01 — Difusion y Campafias de

Gestidn de Riesgo

1268 — Monitoreo de Alertas, Emergencias

y Urgencias

68

Sensibilizacién en Gestion de Riesgo

01 - Monitoreo de Alertas, Emergencias y
Urgencias




1269 —
Gestion Reactiva

Desarrollo en Simulacros en

1270 — Administracion y Almacenamiento
de KITS para la Asistencia Frente a
Emergencias y Desastres

1271 -

Emergencia

Atencion de Actividades de

1272 — Implementacion de Brigadas para
la Atencién Frente a Emergencias Yy
Desastres

1273 - de
Comunicacionales para la Gestion del

Desarrollo Campafias

Riesgo de Desastres

02 —

Situaciones de Emergencia y Desastre

Poblacion Recibe Asistencia en

01 — Desarrollo en Simulacros en Gestion
Reactiva

01 - Administracion y Almacenamiento de
KITS para
Emergencias y Desastres

la Asistencia Frente a

01 — Movilizacion y Atencion de Brigadas

02 — Adquisicion y Entrega de Insumos
para la Asistencia en Situacion de

Emergencia

03 — Atencion de Servicios Esenciales

Frente a Emergencias y Desastres

01 — Implementacion de Brigadas para la

Atencién Frente a Emergencias Yy
Desastres
01 - Desarrollo de  Campafias

Comunicacionales para la Gestion del
Riesgo de Desastres

Todas las funciones mencionadas anteriormente se encuentran alineadas al proceso

de gestion del riesgo de desastres del Instituto Nacional de Defensa Civil — INDECI, el

cual tiene como finalidad proporcionar asesoramiento técnico en los procesos de

preparacion, respuesta y rehabilitacion, asi mismo brindar asistencia técnica a las

autoridades distritales, provinciales, regionales y nacionales en los cinco niveles

de emergencia.

La estructura del clima organizacional actual, en relacién a los tipos de liderazgo, se

encuentra estructurada y delimitada por el tipo de liderazgo que cuenta cada subgerente
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y administrador perteneciente a la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de
Desastres, lo cual crea una variedad desigual en relacion al clima laboral que se tiene en
cada Subgerencia, donde los responsables ejercen funciones, es decir, que no existe un
clima laboral Unico, si no, uno diversificado. Es innegable que los cambios se producen
a nuestro alrededor, todo el tiempo, algunas veces de forma inesperada y no nos queda
mas remedio que aceptar esta premisa como verdadera; en ese caso hay dos caminos
que podemos tomar: esperar a que los cambios se produzcan o ser impulsores de los
mismos.

Existen muchos conceptos, enfoques y una vasta bibliografia respecto a este tema,
los cuales permiten acercarnos a su comprension, es dificil porque implica retos
empresariales desde un punto de vista sistémico, como unidad, significando la
realizacion hasta de una reingenieria de procesos y prioridades. Cabe recalcar que
principalmente se busca entender dos enfoques centrales que se persiguen en la gestion:
el pensamiento sistémico y la generacion de valor. A continuacion, se definira el
concepto de proceso estratégico para luego abordar la gestion del cambio, los tipos de
cambio, sus elementos y algunos modelos propuestos por otros autores. Finalmente, se
presentara el marco metodolégico o modelo de gestién del cambio que emplea la
Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres en la Municipalidad
Metropolitana de Lima, asi comprobaremos si es lo suficientemente integrador y al
mismo tiempo flexible, capaz de ser un instrumento eficaz para el cumplimiento de
objetivos y desarrollo organizacional.

La gran mayoria de autores consideran el tema de la gestion del cambio como una
herramienta facilitadora del transito de la formulacion a la implementacion estratégica.
Si se tiene en cuenta que “las organizaciones son 1) entidades sociales que 2) estan
dirigidas a las metas, 3) estan disefiadas como sistemas de actividades estructuradas y
coordinadas en forma deliberada y 4) estan vinculadas al entorno” Daft (2011), entonces
todas las organizaciones pueden aplicarla. Las empresas multinacionales, las familiares,
las organizaciones sin fines de lucro y las gubernamentales pueden ser susceptibles de
pasar por procesos de cambio, por su naturaleza humana (es decir, dado su caracter
social), por ende, dichos procesos deben ser gestionados apropiadamente. Claro esta que
la forma de aplicarla serd diferente en cada una, dependiendo de sus propias

caracteristicas.
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Es aqui donde se debe hacer énfasis en que el pensamiento sistémico es integrador,
holistico y completo; permite la visualizacion general que ayuda a comprender que
todos los elementos organizacionales (internos y externos) son o pueden ser susceptibles
de ser impactados por cualquier decision y/o accién. Este aspecto es fundamental que
todo gestor la tenga presente siempre, pues todas las situaciones son capaces de ser
analizadas bajo esta ideologia; en particular, es importante aplicarla en una situacién de
cambio. De igual manera, la gestion de innovacion estd muy vinculada con la gestion
del cambio, ya que, segin como se innove en la organizacion (radicalmente o de forma
incremental), se podran establecer estrategias de gestion del cambio que sean mas
acordes.

Entonces, se tiene que trabajar arduo para cambiar eficazmente a una organizacion,
planeando cuidadosamente y construyendo un buen fundamento, la aplicacion del
cambio podra ser mucho mas facil y podran asi aumentar las posibilidades de éxito. El
modelo de gestion del cambio busca instaurar un ambiente de aceptacion al cambio
introducido en la empresa teniendo en cuenta la perspectiva sistémica y la generacion de
valor en el contexto del proceso estratégico, enfocado en crear estrategias que permitan
el logro de ventajas competitivas en las organizaciones; ya que una buena gestion del
cambio hara que hayan mas posibilidades de comprension y aceptacion de la necesidad
de cambiar, de involucrar a los colaboradores en el proceso, de generar un espacio de
optimismo frente al reto, de entender lo que pasara, de recibir aportes y de crear un
clima de apertura que permita la expresion franca y constructiva de todos los aspectos
relacionados al proceso. Y que este sea perenne, en la basqueda permanente de la
innovacion, mejora continua y aprendizaje, de manera individual, grupal y
organizacional. Asi, cada empresa puede personalizar la propuesta de acuerdo a sus
caracteristicas particulares.

En ese sentido, se toma como principal variable al estilo de liderazgo, ya que al
identificar los estilos que existen en la Gerencia se podra evaluar, analizar y elaborar
planes que permitan una mejora del clima laboral en igual de condiciones en las
diferentes areas y subgerencias de la gerencia.

Con este fin, tenemos como estructura de la variable los estilos de liderazgo de Gardner
(1991) siguientes:
1) Liderazgo coercitivo o autoritario
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2) Liderazgo democrético

3) Liderazgo afiliativo

4) Liderazgo visionario u orientado
5) Liderazgo timonel

6) Liderazgo coach

Correspondiente al primer punto “Liderazgo coercitivo o autoritario”, Gardner hace
mencion de 3 indicadores: Disciplina, Castigo y desmotivacion; lo cual, como podemos
observar son las caracteristicas del tipo de liderazgo en mencion. Asimismo, en el
segundo punto “Liderazgo democratico”, Gardner considerada como 2 indicadores a las
decisiones en consenso Y al trabajo multidisciplinario. Como podemos ver en estos dos
primeros estilos de liderazgo uno es lo contrario al otro, lo que permitird observar un
clima laboral totalmente contradictorio dependiendo del estilo de liderazgo que se
maneje.

A su vez en el tercer punto “Liderazgo afiliativo”, Gardner precisa que existe el
indicador de creacion de lazos filiales y ambiente humano. En el cuarto punto
“liderazgo visionario y orientado” podemos ver de acuerdo a Gardner existen
indicadores como Visién clara, identificacion y motivacion constante. Si analizamos
estos dos estilos de liderazgo podemos observar que ambos permiten un acercamiento
tanto del trabajador al jefe, como del jefe al trabajador, lo que puede lograr una mejora
en el clima laboral si es bien manejada.

Siguiendo en el quinto punto “Liderazgo timonel”, Gardner indica que este estilo de
liderazgo tiene modelos definidos y protagonismo dentro de la organizacion.
Finalmente, en el ultimo punto “Liderazgo coach”, Gardner hace mencion que este tipo
de lider permite identificar las fortalezas y debilidades a fin de maximizar el potencial
de los colaboradores. En ese sentido, estos dos estilos de liderazgo permiten una optima

gestion del personal, y la orientacion hacia el logro de los objetivos organizacionales.

3.1.2. Diagnostico Inicial

La mayoria de las empresas publicas no cuentan con un buen clima organizacional,
debido a diversos aspectos que influyen en la percepcién de los trabajadores que las

conforman, esta deficiencia se ve reflejada en la poca calidad de liderazgo que ejercen
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los directivos y gerentes de las entidades, la falta de fluidez en la comunicacion, minima
motivacion, participacion y reciprocidad entre los trabajadores, alta rotacion de
personal, falta de estabilidad laboral; etc.; todos éstos generan una baja calidad de
servicios, desconocimiento de los instrumentos de gestion de la institucion, maltrato a
los usuarios, baja produccion, por ende, mal desempefio, rendimiento, productividad y
logro de metas organizacionales. La Municipalidad Metropolitana de Lima,
especificamente el area de Defensa Civil deberia conocer qué influye en el
comportamiento de sus empleados, cudl es la percepcion que tienen del ambiente en el
que se desenvuelven, de sus jefes directos, etc., lo cual hace varios meses no viene
desarrollandose eficazmente, evidenciando estas incongruencias en la falta de
compromiso, colaboracién y apoyo entre compafieros, falta de adaptabilidad, desarrollo
de talentos, poca capacidad y nivel de preparacion, desanimo, falta de proactividad,
asertividad al trabajar en equipo y comunicacién no fluida entre todos los integrantes,
desconocimiento respecto a las responsabilidades de cada miembro de la entidad, ya que
no existen capacitaciones periodicas dirigidas a implementar y mejorar la gestion de la
GDCGRD, ni de los recursos necesarios para asumir adecuadamente los nuevos
compromisos en desmedro del servicio que se debe brindar a los administrados, mucho
menos capacitaciones al personal para la optimizacién de sus funciones, programas de
motivacion y potencializacion de habilidades. Se puede identificar hasta servidores
publicos que no poseen determinados conocimientos, técnicos, y habilidades, de
acuerdo al puesto de trabajo que poseen, 0 a otros con los que no se tiene vinculo
alguno, aun siendo parte del equipo, pues siempre estan fuera de la Gerencia, lo que
ocasiona que en las pocas veces que estan ahi no los reconozcamos ni podamos
Ilamarlos por sus nombres, menos entablar una conversacion con ellos, disgregando asi
al personal en vez de incentivarlos a trabajar en equipo. La Gerencia de Defensa Civil y
Gestion del Riesgo de Desastres tiene como mision brindar servicios de calidad con
transparencia y tecnologia en beneficio del ciudadano, logrando el desarrollo integral y
sostenible de la ciudad, a través de una gestion participativa e innovadora; sin embargo
esta mision se ve debilitada al hacerse evidente una gestion con falta de liderazgo por
parte de los directivos o en todo caso, un estilo de liderazgo ineficaz, deficiente
motivacién a los trabajadores, escasa practica de reciprocidad entre gerentes y

colaboradores y minimo contacto con los altos miembros de la municipalidad; aspectos
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que conllevan a una débil institucionalizacion. Problematica que lleva a plantear la
existencia de un clima organizacional desfavorable en la Municipalidad Metropolitana
de Lima, especificamente en la Gerencia de Defesa Civil, que se ve reflejado en factores
que inciden en la percepcidn que los empleados tienen acerca del clima organizacional,
uno de ellos es el estilo rigido y autoritario que emplea el Gerente y Subgerente, la
deficiente comunicacion, el choque entre los valores de la institucion y los valores
individuales del personal; todo ello genera una insatisfaccion que l6gicamente repercute
en el clima de trabajo, desarrollando ambientes laborales ambiguos, tensos y autoritarios
que obstruyen la eficacia en el desempefio del personal. Ademas, el liderazgo autoritario
mas el diferente nivel educativo de muchos de los colaboradores ocasiona costumbres
que son muy dificiles de cambiar, como por ejemplo la difusion de rumores, falta de
voluntad de trabajo, incumplimiento de fechas para entrega de servicios requeridos por
los administrados, etc. La correcta eleccion del estilo de liderazgo ayudara al 6ptimo
desarrollo del clima organizacional, permitiendo crear un punto de equilibrio entre
quienes conforman la Directiva y los trabajadores, por lo que la brecha entre ellos
quedaria cerrada y se consolidara un clima de trabajo agradable que permita enlazar las
necesidades de la entidad con las necesidades de cada colaborador, coadyuvando al
desarrollo no s6lo organizacional sino también integral y profesional de cada persona
en la GDFGRD de la MML.

Si no se toma en cuenta todo lo mencionado y se continda con dicha situacion
problematica, traera consigo el fracaso de la mision y vision municipal, como efecto del
bajo nivel del clima organizacional, la baja productividad, el debilitamiento
organizacional y el incumplimiento de metas y objetivos institucionales que ocasionaran
perjuicio a la poblacion.

En tal sentido es necesario determinar las fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas de la GRDGRD, asi como explorar factores o condicionantes que vienen
generando y partir de ello formular los respectivos procesos o estrategias de mejora para
la entidad, a fin de revertir su problematica, lo que generard mejores relaciones
interpersonales entre sus miembros, 6ptimo ambiente laboral y satisfaccion personal,
integracion entre trabajadores, mejor calidad de servicio, niveles de percepcion
favorables respecto al clima organizacional; de tal manera que los aspectos negativos

antes mencionados sean superados.
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Se presenta a continuacion una MATRIZ FODA (Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas), empleando esta herramienta como instrumento factible para
realizar un analisis exhaustivo organizacional en relacion con los factores que
determinan el éxito en el cumplimiento de metas, con ello corroborar los posibles
cambios necesarios para el Optimo desempefio de los colaboradores, por ende, el
correcto funcionamiento de la GDCGRD.

La MATRIZ FODA es una herramienta de planificacion estratégica, disefiada para
realizar un analisis interno (Fortalezas y Debilidades) donde se identifican los factores
internos claves, como por ejemplo los relacionados con: financiacion, marketing,
produccion, organizacion, etc. en definitiva se trata de realizar una autoevaluacion,
donde la matriz trata de identificar los puntos fuertes y los puntos débiles de la
Municipalidad; (Oportunidades y Amenazas) en el que se identifican los factores
externos claves para nuestra empresa, como por ejemplo los relacionados con: nuevas
conductas de clientes, competencia, cambios del mercado, tecnologia, economia, etc.
teniendo especial cuidado dado que son incontrolables por la organizacion e influyen
directamente en su desarrollo. Desde este punto de vista la palabra FODA se empleara
para ofrecer un claro diagndéstico y poder tomar las decisiones estratégicas oportunas a
futuro, teniendo un enfoque mejorado. En este caso, de manera que se lleve a cabo
Optimamente el desenvolvimiento de los colaboradores de la Gerencia de Defensa Civil.
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Cuadro N° 7
Matriz FODA

¢ Estrategia'a implementar:
® Aprovechar las ventajas que tendrd la Ley Servir
dentro de la Municipalidad,. en-el contexto- de
mejoras ‘en €l -praceso: e’ insercion. de: huevos
procesos. ‘dentro: -de: las : actividades - de: la
Gerencia; . -teniendo- - un- . mayor: - indice-  de
participacion -al- tener -a todo el personal-en
planilla -y -noe: como :personal :tercero -que- ha
contado hasta la fecha.

FORTALEZAS

F1. La gestion actual, se encuentra
abierta a nuevas propuestas de
mejora.

F2. Disminucién de la rotacion de
personal en el dltimo trimestre.

F3. Se cuenta con un minimo personal
de apoyo para llevar a cabo el cambio
que se busca como fin de este trabajo,
quienes seran fundamentales a la
hora de desarrollar los procesos
establecidos como parte de I}s
estrategias.

DEBILIDADES

estilo de liderazgo, teniendo como prioridad
los resultados y procesos de gestion, siendo el
personal la dltima opcién.

D2. No existen capacitaciones periddicas para
mejorar la gestion de la GDCGRD, mucho
menos  programas de motivacion y
potencializacion  de il lo que
ocasiona falta de compromiso, de
proactividad, comunicacion no fluida y trabajo
desintegrado.

D4. Se puede identificar a colaboradores que
realizan sus actividades de forma mecanica,
sin autonomia ni incentivo propio para
aportar ideas nuevas.

_1_D5. Existen grupos definidos, que trabajan por

arado, los cuales tienen conflictos con los
demas grupos, estableciendo un clima laboral

D1. El Gerente y Subgerente aplican el mismo' ¥

eEstrategia a.implementar:

eSolicitar - apoyo: - a - la - ‘Subgerencia: ‘de
Personal: a: fin: de facilitar ‘un: ambiente
donde se ejecutela évaluacién, dentro-de
la Municipalidad, siendo -este el punto.de
reunion: - ‘mas: - céntrico . -para: - toda - la
Gerencia.

Negativo y poco productivo.

¢ Estrategia a implementar:

e Programar -en -coordinacion: con: el encargado
de:presupuesto, la habilitacion de:un fondo:de
acuerdo - a- :los- costos |y gastos - estimados;
asimismo ‘elaborar un proceso ‘que permita 'si
existe .cambio de-funcionarios continuar; con el
proceso.

Fuente: Elaboracién Propia

OPORTUNIDADES
01. La implementacion a
mediano plazo de la ley SERVIR

02. Nuevos procesos dentro de
la Municipalidad por el cambio
de gestion.

03. Planes de la Municipalidad
para contratar a todo el personal
en CAS.
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AMENAZAS

Al. Recortes presupuestales por
parte del MEF.

A2. Repentino cambio de
funcionarios.

A3. Emergencias que
obstaculicen el cronograma

* Estrategia a implementar:
¢ Proponer - la- centralizacion - de- las - diferentes

areas que se .encuentran .dispersas. en-cercado
de: Lima, :asi- comao -evaluar :la: posibilidad: de
adquirir - mayor - movilidad: ‘que : ‘permita: -al
personal- trasladarse: para: evaluacién -o- estar
preparado para la atencién-de emergencias.



3.1.3. Estrategias

Frente al diagnostico desfavorable que arrojaron los resultados de la encuesta
aplicada, que los colaboradores de la GDCGRD perciben respecto al clima
organizacional, motivacion, reciprocidad y participacion, es necesario contar con un
método de gestion, orientado a impulsar el fortalecimiento del clima laboral mediante la
eleccion correcta del estilo de liderazgo a emplear. La propuesta de mejora se ha
elaborado mediante estrategias de acuerdo a los resultados de diagnostico de los estilos
de liderazgo a través de sus seis dimensiones. El proposito del método de mejora es
convertirse en un instrumento de gestion autogestionaria para el personal de la
GDCGRD que fortalezca su desarrollo organizacional. Un clima organizacional
favorable permitira un compromiso estable de los trabajadores y funcionarios con la
Gerencia; asi también favorecera al incremento de la competitividad, innovacion,
productividad y calidad de servicio.

La influencia de los estilos de liderazgo en el clima organizacional ha cobrado mayor

importancia en los Gltimos afios, debido a que esta relacion puede convertirse en una
fortaleza que encamine a la organizacién hacia el éxito o en una debilidad que pueda
frustrar el logro de los objetivos de la misma.
Debido a ello nace la necesidad de formular estrategias, cuya aplicacién permita
mejorar el clima laboral en aspectos tales como la eleccion del estilo de liderazgo
directivo, la rotacion de personal, ausentismo en los trabajadores, disminuir el nimero
de accidentes, elevar la productividad, tener empleados mas motivados, integrados,
comprometidos y satisfechos con su trabajo.

Es preciso la aplicacion pertinente y eficiente de un conjunto de planteamientos de
corto y mediano plazo, basados en el enfoque humanista y cambio de su cultura
organizacional, orientados al fortalecimiento del progreso organizacional responsable ,
anticipando cuatro ejes escenciales: fortalecimiento del liderazgo directivo, mejora del
nivel motivacional de los trabajadores, gestion organizacional de la préactica de la
reciprocidad alineado a su clima organizacional y promocion de una convivencia

democratica y participacion responsable.
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En la elaboracion del presente trabajo de suficiencia profesional, se plantea un plan
el cual tiene como objetivo proponer diferentes estrategias para mejorar cada uno de los
factores que inciden en el liderazgo y clima organizacional. Dichas estrategias
permitiran a la GDCGRD de la MML contar con un personal altamente calificado,
capaz de compartir valores, creencias, estilos de comunicacion y politicas propias de la
misma. Es por eso que al poner en practica las estrategias propuestas a continuacion, es
de esperar que se logre fortalecer los intereses, asi como lograr un alto grado de
satisfaccion de colaboradores y directivos, siendo estas:

- Estrategia para maximizar las fortalezas y las oportunidades: Aprovechar

las ventajas que tendré la Ley Servir dentro de la Municipalidad, al igual que los
8 pasos de Kotter tomados como referencia para lograr procedimientos agiles y
reglas adecuadas que no constituyan obstaculo en la realizacion del trabajo, sino
lograr que las actividades se realicen de manera eficiente, mejorando el manual
de descripcion de puestos para que los colaboradores posean un mejor
conocimiento de las funciones que desempefian y conozcan a quien acudir
cuando se presenten dificultades. De igual manera, un aspecto que coadyuvaria a
la maximizacion de fortalezas seria el modificar la misién y vision de la
Municipalidad de tal forma que sea mas inspiradora para los trabajadores, asi
estimularlos para que tengan una mayor autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo, y que conozcan con mayor certeza cuales son sus
funciones y cual es su importancia dentro de la organizacion.

- Estrategia para minimizar las debilidades y maximizar las oportunidades:
Solicitar apoyo a la Subgerencia de Personal a fin de facilitar un ambiente donde
se ejecute la evaluacién, dentro de la Municipalidad, siendo este el punto de
reunibon mas céntrico para toda la Gerencia. Seria factible también
posteriormente realizar un estudio entre el personal de la Gerencia con el fin de
determinar de manera especifica todos aquellos procedimientos o tramites que
consideran son obstaculos en la realizacion de sus labores.

- Estrategia para maximizar las fortalezas y minimizar las amenazas:
Programar en coordinacion con el encargado de presupuesto, la habilitacion de

un fondo de acuerdo a los costos y gastos estimados para llevar cabo las
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capacitaciones, procesos propuestos, reuniones de interrelacién entre
trabajadores, etc; asimismo contar con un fondo que permita continuar con todo
lo mencionado, sin tener que detener los planes de accion por cambios de
funcionarios o gestion, ya que el detenerlos seria retroceder hacia la
problematica inicial.

Estrategia para minimizar las debilidades y amenazas: Como se muestra en
el Cuadro N°7 Matriz FODA, la Gerencia cuenta con muchas debilidades, para
minimizarlas seria factible:

» Capacitar a los directivos, tales son el Gerente y Subgerente de la
GDCGRD, sobre el trato a sus empleados para fortalecer su relacion,
como guiarlos de manera eficaz, enfocandose no sélo en el cumplimiento
de los objetivos organizacionales, sino también en los integrales y
profesionales de cada colaborador.

» Brindar capacitacion a los trabajadores sobre temas relacionados a la
Municipalidad como también a aspectos relacionados a las funciones
propias de cada uno, para que estos adquieran habilidades y aptitudes
que les permitan tener oportunidades de crecimiento sitiandose mas
valiosos para la institucion, asi definir con claridad el propoésito de sus
funciones, las actividades a realizar, el tiempo limite para llevar a cabo
tales actividades, las prioridades, los recursos disponibles, personas
involucradas en las actividades, etc. Es decir, tales herramientas
permitiran a los empleados planear y organizar de una mejor manera sus
actividades, lo que conllevara a un mayor aprovechamiento del tiempo
que se les ha asignado para realizar sus funciones y a una mayor
satisfaccion al desempefiarse.

» Ofrecer capacitaciones a los colaboradores para fomentar el trabajo en
equipo de tal manera que fortalezcan las relaciones y la cooperacion con
sus compafieros, reduciendo asi la posibilidad de que se den conflictos.

» También dar mayor énfasis en los reconocimientos a los empleados que
estan realizando mejor su trabajo, asi estos seran mucho mas proactivos,

desarrollaran sus actividades de manera mas eficiente, y se
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comprometerdn mucho mas con la Municipalidad Metropolitana de
Lima, especificamente con la GDCGRD.

» Asimismo, proponer la centralizacion de las diferentes areas que se
encuentran dispersas en cercado de Lima, asi como evaluar la posibilidad
de adquirir mayor movilidad que permita al personal trasladarse para
evaluacion o estar preparado para la atencién de emergencias.

Estas estrategias expuestas, se han propuesto en base al planteamiento de la
Planificacion Operativa para instrumentar el cambio, en ese sentido, se podra observar

con mayor detalle en base a la realizacion de la matriz FODA en el diagnostico inicial.

3.1.4. Personal

Como se puede visualizar en lo antes redactado, al igual que en el cuadro N°7 La
matriz FODA, los colaboradores de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo
de Desastres no se encuentran integrados como equipo, hay deficiencias evidentes en el
clima en el que desarrollan sus funciones, y no se encuentran conformes con el trato que
se les da, siendo este Ultimo el aspecto que mas los mortifica, ocasionando falta de
compromiso con la institucion y minima productividad, lo que también afecta de forma
directa a los administrados. Por esta razon, mediante el desarrollo de este trabajo se
busca proponer la aplicacion periddica de un instrumento de evaluacion de estilos de
liderazgo, para asi corroborar que el estilo mas eficaz estd siendo utilizado por los
directivos de la GDCGRD, manteniendo satisfechos a su personal, haciéndolos sentir
gue se estan desarrollando integral y profesionalmente, que las funciones que realizan,
una por una, son sumamente importantes para lograr los objetivos, por ende, el éxito
organizacional y consolidando un clima laboral 6ptimo en el que todos estén felices de
trabajar.

El actual enfoque del gobierno, en relacion a la mejora y bienestar de los clientes
internos o colaboradores en las entidades publicas, propone un plan de insercion al
programa SERVIR, el cual busca entre varias funciones tener en evaluacion constante al

personal, no s6lo en temas de conocimiento, si no también, en temas mas internos como
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es el clima laboral, satisfaccion, compromiso, entre otros. En este contexto este cambio
a mediano plazo brindara la oportunidad de que las recomendaciones efectuadas en esta
investigacion sean usadas por la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de
Desastres en busca de revertir todas las debilidades identificadas previamente,
apuntando al éxito organizacional. Asimismo, no se debe olvidar que, en el Reglamento
de Organizacién y Funciones de la Municipalidad Metropolitana de Lima, también se
hace mencion sobre las relaciones que deben existir entre las diferentes Gerencias
internas de la Municipalidad y puede servir de apoyo para el instrumento propuesto y su
correcta aplicacion.

Al respecto, se debe hacer mencién que la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del
Riesgo de Desastres, en relacion al personal, coordina con las siguientes Gerencias,
Subgerencias y/o areas:

- Gerencia de Administracion: Segun el ROF de la Municipalidad de
Metropolitana de Lima, la Gerencia de administracion, es el érgano de apoyo
encargado de proporcionar el apoyo administrativo requerido en la institucion,
mediante la administracion de los recursos humanos, logisticos y la prestacion de
servicios generales. Asi como de la gestion de adquisiciones y contrataciones
mediante convenios internacionales dentro del marco de los dispositivos legales
vigentes.

- Subgerencia de Personal: Es el 6rgano de apoyo responsable de administrar los
recursos humanos de la Municipalidad Metropolitana de Lima y de ejecutar los
procesos de seleccion, contratacion, evaluacion, promocion del personal, control
de asistencia, remuneraciones, pensiones, relaciones laborales y bienestar del
personal de la Municipalidad Metropolitana de Lima. Asi como mantener
actualizada la informacion respecto a los recursos humanos de la Corporacién

Municipal.
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Figura N° 3
Flujograma del proceso propuesto para la evaluacion de tipos de liderazgo

-
=

Traslado de la
I::> informacion a un
sistema estadistico
Elaborar tablas
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Emision de informe
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De acuerdo al proceso propuesto, se cree conveniente detallar cada etapa del proceso, a
fin de tener un entendimiento méas claro del mismo, lo que permita para futuras
investigaciones comprender la idea central del proceso propuesto, por lo que se
procedera a detallar los procesos:

- Conformar un comité evaluador: Con la finalidad de contar con un grupo de
trabajo que apoye y permita una correcta comunicacién en referencia a la
evaluacion, se propone crear un comité evaluador conformado, por 01
administrador y 01 asistente por Subgerencia y un coordinador de la Gerencia,
contando con un total 07 miembros en el comité evaluador.

- Disefiar el cronograma de actividades: Una vez conformado el comité, se
disefia con los miembros un cronograma de actividades con fechas y plazos, que
permitan la realizacion de la evaluacion en los tiempos que dicho comité vea
pertinente.

- Elaborar el cuestionario de tipo de liderazgo: A su vez, el comité tendré la
responsabilidad de elaborar el cuestionario que se utilizard para la evaluacién de
tipo de liderazgo, esta encuesta se deberd trabajar de manera conjunta y su
aprobacién debera ser por todos los miembros del comité.

- Probar la encuesta en un grupo reducido: Con la finalidad de ver si el
instrumento funciona correctamente en campo, se llevara a cabo la encuesta a un
grupo reducido de personal propuesto por los administradores.

- Comprobar que la encuesta arroje informacion relevante: Se revisara la
encuesta ejecutada en la etapa anterior, a fin de verificar que esta arroja datos
relevantes con el fin del mismo, de no ser asi, se debera reformular o corregir los
problemas que presente la encuesta.

- Comunicar al personal sobre la evaluacion: Teniendo la encuesta final, se
deberd comunicar al personal por diferentes medios sobre una préxima
evaluacion.

- Capacitar al personal sobre el llenado de la encuesta: Asi también, tanto los
administradores, como los asistentes y coordinadores tendran la obligacion de
capacitar en el llenado de la encuesta al personal correspondiente a su

Subgerencias y Gerencia.
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- Responsabilizar a cada miembro la ejecucidon de la evaluacion: Se
responsabilizarg a cada miembro del comité en referente a su Subgerencia sobre la
ejecucion satisfactoria de la encuesta.

- Informar al personal la fecha de evaluacidn: Una vez capacitado al personal, se
comunicara por diferentes medios al personal la fecha en la que se realizara la
evaluacion, a fin de que estos puedan administrar sus tiempos y no afecte
directamente a sus labores.

- Ejecucién de la evaluacion al personal: Llegado el dia de la evaluacion, se
ejecutara la misma, evitando que ocurran incidentes que puedan afectar las labores
de la Gerencia.

- Revision del llenado de encuestas: Al dia siguiente de realizada la encuesta el
comité tendra un plazo de 1 semana para la revision del llenado de encuesta, a fin
de realizar una revision detallada.

- Traslado de la informacién a un sistema estadistico: Una vez revisado que
todas las encuestas estén correctas, se traslada la informacion a un sistema de
computo que cuente con un programa estadistico.

- Elaborar todas las estadisticas: Un miembro del comité con conocimientos en
estadisticas o elaboracion de las mismas, tendrd la responsabilidad de realizar
cuadros estadisticos, en un promedio de una semana.

- Emision de informe con los resultados: Contando con la informacion
estadistica, se debera evaluar los resultados y si es requerido implementar un plan
de mejoramiento, por ultimo, se registrara toda la informacion en un informe
elevado a la Gerencia.

- Comunicar y difundir los resultados y planes de accion al personal: Se debera
comunicar los resultados por diferentes medios al personal, al fin de trasmitir
transparencia y a la vez comunicar sobre algun plan establecido para la mejora.

- Archivar los datos e informacion en un legajo: Por ultimo, culminado todo el
proceso, se archivara toda la informacion en un legajo, que permita crear una base
historica sobre las evaluaciones realizadas, permitiendo una continuidad operativa

en futuras gestiones.

3.2. Planificacion Operativa para instrumentar el Cambio
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Cuando las organizaciones requieren cambiar su modelo productivo hacia Lean
Manufacturing, necesitan una transformacion profunda de gestion, que se puede
gestionar con el modelo de Kotter, considerado una autoridad en el &mbito del liderazgo
empresarial y cambio organizacional, siendo en el afio 1995 la publicacion de su famoso
libro Leading Change (Liderando el cambio) en el que explica un plan de accién de 8
pasos para lograr una transformacion exitosa en una empresa.

Para mejor entendimiento del fin de este trabajo, presento como apoyo teérico los 8
pasos de Kotter detallados en su libro Leading Change, los cuales fueron repartidos en 3
etapas:

+ Etapa 1: Crear un clima propicio para el cambio

+ Etapa 2: Comprometer y habilitar a toda la organizacion

+ Etapa 3: Implantar y mantener la transformacion

3.2.1 Etapas

3.2.1.1. Etapa 1: Crear un Clima para el Cambio

1. Crear el sentido de urgencia

Se facilita enormemente el cambio cuando toda la organizacién realmente lo desea.
Debemos ser capaces de poner encima de la mesa las amenazas, debilidades, fortalezas
y oportunidades reales de la empresa, asimismo, transmitir que el tiempo es un factor
critico; si todas las personas hablan sobre la necesidad inmediata del cambio, se estara
creando una buena base para que se lleve a cabo.
Kotter habla de que al menos el 75% del personal debe “comprar” el cambio, lo que

significa dedicar tiempo a crear ese sentimiento de urgencia.

2. Formar una coalicién potente

Kotter precisa que es fundamental liderar el cambio a la par con un personal
altamente carismético, quienes pueden ser directivos, mandos intermedios, técnicos u
operativos, que se hayan ganado el respeto de sus compafieros por su buen hacer e

integridad.
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Hay que reunirse con ellos y obtener su compromiso emocional; pues cuanto mas

heterogéneo y representativo sea el grupo, mayor probabilidad de éxito se tendra.

3. Desarrollar una visién clara
Cuando se dispone de una vision clara de cuél es el estado futuro que se desea
alcanzar, el cambio se simplifica. Dicha claridad en la visién, hara que todos los

colaboradores comprendan qué se espera de ellos y para qué ird destinado su esfuerzo.

3.2.1.2. Etapa 2: Comprometer y Habilitar a toda la Organizacion

4. Comunicar la vision

La vision debe comunicarse desde la alta direccion con frecuencia y fuerza. Debe
evitarse que el mensaje se atenle o pase desapercibido entre todas las comunicaciones
diarias en el seno de la empresa. Se puede comunicar en reuniones extraordinarias, pero
también en el dia a dia, vinculando asi acciones cotidianas a dicha vision. Si se
mantiene fresca en la mente de todos los trabajadores, las actitudes y las acciones seran
coherentes. También es importante predicar con el ejemplo, demostrando el

comportamiento que se espera de los demas.

5. Eliminar obstaculos

La mayoria del personal, con el proceso de marcha, ya se habra subido al tren del
cambio, pero podran aparecer problemas y resistencias que deberan ser gestionadas.
Debe vigilarse que se tomen las medidas necesarias para eliminar los obstaculos,
corrigiendo actitudes o incluso renovando a los agentes del cambio. Los esfuerzos en la

direccion de conseguir la vision deben ser reconocidos y si es posible, recompensados.

6. Asegurar triunfos a corto plazo
Para aprovechar la motivacion producida al conseguir resultados, parte de éstos
deben llegar en una fase temprana, de esta forma, se venceran las resistencias de la

gente critica y negativa. Por ello, en la planificacion del proyecto, deben contemplarse
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una serie de hitos de facil consecucion, que actuaran de elemento dinamizador. De
nuevo, el trabajo realizado para alcanzar los objetivos debe ser reconocido por la

organizacion.

3.2.1.3. Etapa 3: Implantar y Mantener la Transformacion

7. Construir sobre el mismo camino

Muchos proyectos de cambio son un fracaso porque se declara la victoria muy
tempranamente o porque el cambio no se ha producido con suficiente profundidad.
Cada vez que la empresa se enfrenta a la nueva forma de hacer las cosas, debe evaluar
qué salié bien y qué se podria mejorar; s6lo se podra decir que se ha producido un
cambio cuando se ha desarrollado un nuevo habito en la forma de realizar las cosas, y

eso sblo se produce con el tiempo.

8. Anclar el cambio en la cultura de la empresa
Si se quiere que el cambio perdure en el tiempo, debe incorporarse al nucleo de la

organizacion, incorporarse en los planteamientos estratégicos, en la politica de calidad,
en los procedimientos operativos, en toda la informacion corporativa. Todos los lideres
de la entidad deben seguir apoyando el cambio, tanto los lideres originales como las

nuevas incorporaciones.

En la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres hay muchas
incongruencias respecto a los planes y procesos establecidos pues no se cuenta con
capacitacion periodica de personal sobre temas de convivencia, tolerancia, asertividad,
compafierismo, clima laboral, estilos de liderazgo, trabajo en equipo, etc. s6lo sobre
temas exclusivos de conocimiento técnico, siendo esto motivo de insatisfaccion de los
trabajadores.

Al no haber contado con ningun proceso que permita la identificacion de los tipos de
liderazgo, se dificulta ain mas la implementacion del mismo, ya que, al no tener ninguin
tipo de antecedente, ni proceso, los administradores no toman en consideracion dar

mayor relevancia el identificar dichos estilos.
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Es preciso sefialar que si bien, en este proceso de gestion de cambio la Municipalidad
Metropolitana de Lima debe preocuparse por todo aquello que ocurre dentro de ella, es
decir el clima organizacional, el cual se entiende como el conjunto de percepciones de
las caracteristicas relativamente estables de la organizacion, que influyen en las
actitudes y el comportamiento de sus miembros; sera indispensable que los directivos
tomen conciencia de que las posteriores mejoras en la GDCGRD deben realizarse e
implementarse bajo un enfoque integrador; es decir, teniendo en cuenta las condiciones
de trabajo, y la forma en que cada colaborador organiza la informacion, la que sera
obtenida como resultado de su interaccion con el ambiente, debido a que estos factores
determinan el pensar, sentir y actuar de los trabajadores, en el logro de un desempefio
eficiente y potencializacion de habilidades.

En ese sentido, se tiene a bien plantear un proceso que permita evaluar el estilo de
liderazgo aplicado por el Gerente y Subgerente de la GDCGRD, luego identificar qué
tipo de liderazgo es y comprobar si estd siendo beneficioso para el personal y para la
empresa, de lo contrario mediante un nuevo proceso, capacitar a los directivos para que
apliqguen un estilo diferente (el mas razonable y productivo) y lo asuman como
autoridades maximas de la Gerencia, facilitando la continuidad de la evaluacion dentro
de la actual gestion municipal; del mismo modo, trabajar en base a los 8 pasos de
Kotter para lograr un cambio solido, perenne en el tiempo y que se asuma como una
nueva cultura en la Municipalidad Metropolitana de Lima, porgque no sélo se anhela el

cambio para la GDCGRD sino para todas las areas.

3.2.2. Alcance

El presente trabajo de investigacién involucra a los colaboradores de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres, especificamente, en el desarrollo de
encuestas para la obtencion de informacion y datos relevantes respecto a las variables
estudiadas, éstos mantienen relacion con la empresa mediante un vinculo laboral
determinado de acuerdo a un contrato formal dentro de la Municipalidad Metropolitana
de Lima. Existen los siguientes tipos de contrataciones como: Personal CAS,
Nombrados, Funcionarios, SP y Obreros.

Al desarrollar este trabajo se parte principalmente por el objetivo de lograr mejorar el

clima laboral en la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres de la
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MML, por lo mismo se presentaran una serie de acciones e informacion recabada a
partir del analisis de resultados luego de realizar las encuestas; es por esta razén que Si
es necesario delimitar o dar énfasis en temas especificos relacionados a ambas variables,
ello servird como precedente al ser una investigacion descriptiva-correlacional.
También, es preciso recalcar que las recomendaciones expuestas al final serviran para
una evaluacion y eleccion detallada de los estilos de liderazgo empleados por los
directivos de la GDCGRD, motivo por el cual la utilidad de dichas recomendaciones
quedara sustentada bajo los fundamentos de las bases tedricas expuestos en el segundo

capitulo.
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3.2.3. Plan Operativo

Cuadro N° 8
Plan Operativo
OBJETIVOS
ESPECIFICOS

ESTRATEGIA DE
MEJORA

ACTIVIDADES

META
FISICA

CANTIDAD

Identificar la relacion
que existe entre el estilo
de liderazgo Coercitivo
que ejercen los
directivos en el clima
laboral de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion
del Riesgo de Desastres
en la Municipalidad

Metropolitana de Lima.

Ejecutar una evaluacion de
estilo de liderazgo que
permita  identificar la
relacion que existe entre el
estilo de liderazgo
coercitivo 'y el clima
laboral de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion

del Riesgo de Desastres.

1)

2)

3)

4)

5)

Conformar un comité
evaluador
Disefar el cronograma de

actividades
Elaborar el cuestionario
de tipo de liderazgo

Probar la encuesta en un
grupo reducido
Comprobar que la
encuesta arroje

informacion relevante

90

INDICADORES

Identificacion  del
nivel del Disciplina
Identificacion  del
nivel de castigo
Identificacion  del
nivel

desmotivacional

35 % de los
servidores

civiles

35 9% de los
servidores

civiles

52 servidores

civiles.

52 servidores

civiles.




Identificar la relacion
que existe entre el estilo
de liderazgo
Democratico que ejercen
los directivos en el clima
laboral de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion
del Riesgo de Desastres
en la Municipalidad

Metropolitana de Lima.

Identificar la relacion
que existe entre el estilo
de liderazgo Afiliativo

que ejercen los

Ejecutar una evaluacion de
estilo de liderazgo que
permita  identificar la
relacion que existe entre el
estilo de liderazgo
democratico y el clima
laboral de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion

del Riesgo de Desastres.

Ejecutar una evaluacion de
estilo de liderazgo que
permita  identificar la

relacion que existe entre el

6) Comunicar al personal
sobre la evaluacion

7) Capacitar al personal
sobre el llenado de Ila
encuesta

8) Responsabilizar a cada
miembro la ejecucion de
la evaluacion

9) Informar al personal la
fecha de evaluacion

10) Ejecucién de la

evaluacion al personal

11) Revision del llenado de

encuestas

12) Traslado de la

informacion a un sistema
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Identificacion  del
nivel de decisiones
en consenso

Identificacion  del
nivel de trabajo

multidisciplinario.

Identificacion del
nivel de creacién de

lazos familiares

35 % de los
servidores

civiles

35 % de los
servidores

civiles

35 % de los
servidores

civiles

35 % de los
servidores

civiles

52 servidores

civiles.

52 servidores

civiles.

52 servidores

civiles.

52 servidores

civiles.




directivos en el clima
laboral de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion
del Riesgo de Desastres
en la Municipalidad

Metropolitana de Lima.

Identificar la relacion
que existe entre el estilo
de liderazgo Visionario
que ejercen los
directivos en el clima
laboral de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion
del Riesgo de Desastres
en la Municipalidad

Metropolitana de Lima.

estilo de liderazgo

Afiliativo y el clima
laboral de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion

del Riesgo de Desastres.

Ejecutar una evaluacion de
estilo de liderazgo que
permita  identificar la
relacidn que existe entre el
estilo de liderazgo
visionario y el clima
laboral de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion

del Riesgo de Desastres.

estadistico
13) Elaborar

estadisticas

tablas

14) Emision de informe con
los resultados

15) Comunicar y difundir los
resultados y planes de
accion al personal

16) Archivar  los

informes en un legajo.

datos e
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Identificacion  del
nivel de ambiente

humano

Identificacion  del
nivel de visiones
claras
Identificacién  del
nivel de
identificacion
Identificacién  del
nivel de motivacion

constante.

35 % de los
servidores

civiles

35 % de los
servidores

civiles

35 % de los
servidores

civiles

52 servidores

civiles.

52 servidores

civiles.

52 servidores

civiles.




Identificar la relacion
que existe entre el estilo
de liderazgo Timonel
que ejercen los
directivos en el clima
laboral de la Gerencia de
Defensa Civil y Gestion
del Riesgo de Desastres
en la Municipalidad

Metropolitana de Lima.

Identificar la relacion
que existe entre el estilo
de liderazgo Coach que
ejercen los directivos en
el clima laboral de la
Gerencia de Defensa

Civil 'y Gestion del

Ejecutar una evaluacion de
estilo de liderazgo que
permita  identificar la
relacion que existe entre el
estilo de liderazgo timonel
y el clima laboral de la
Gerencia de Defensa Civil
y Gestion del Riesgo de
Desastres.

Ejecutar una evaluacion de
estilo de liderazgo que
permita identificar la
relacion que existe entre el
estilo de liderazgo coach y
el clima laboral de la

Gerencia de Defensa Civil

Identificacion  del
nivel de modelos
definidos

Identificacion  del
nivel de

protagonismo.

Identificacion  del
nivel de fortalezas y
debilidades

Identificacion  del
nivel de maximo

potencial.

35 % de los
servidores

civiles

35 % de los
servidores

civiles

52 servidores

civiles.

52 servidores

civiles.
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Riesgo de Desastres en
la Municipalidad

Metropolitana de Lima.

y Gestion del Riesgo de
Desastres.

Fuente:

Elaboracion
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3.2.4. Limitaciones

Al realizar a cabo el presente trabajo de suficiencia profesional se presentaron ciertas

limitaciones que son necesarias mencionar a continuacion:

No existe autorizacion en la gestion actual para realizar las encuestas de
manera formal, por lo que se ha recurrido a solicitar el llenado en
horarios de descanso, aumentando los tiempos de realizacion.

Asi mismo, la disposicién de tiempo del personal a encuestar constituyé
una limitacién debido a la variacion de los horarios en los que se pudo
aplicar el instrumento, ademas del temor a represaria laborales por parte
de los jefes.

Falta de movilidad para llegar a ciertas areas que se encuentran alejadas
de la Gerencia, lo que dificultd realizar algunas encuestas a personal
clave, para lo que se tuvo que coordinar la realizacion de los mismos
fuera del horario laboral.

Existe en la actualidad falta de Gtiles de oficina que permita la impresion,
de las encuestas, motivo por el que se tuvo que recurrir a servicios
externos para la obtencion de las mismas.

No se cuenta con equipo de computo, lo que dificulta el avance del

trabajo dentro del marco laboral.

95



3.2.5. Analisis de Costo y Equilibrio
Tabla N° 1
Mano de Obra Directa

. Sueldo Tiempo usado en Actividades Total
Miembro de Comité
(a) (b} {a}/30)*((b)*7)
Coordinador de Gerencia 5  3.500,00 13 semanas 5f 10.616,67
Administrador - Subgerencia de Inspecciones Técnicas de
ridad en Edificadiones 5/ 6.000,00 12 semanas 5f 16_800,00
Asistente - Subgerencia de |I'I_S|:EE!EIOHE Técnicas de Seguridad s/ 2. .00 T —— 5/ = .00
en Edificaciones
Administrador - Subgerencia de Estimacion, Prevencion,
e ; cidn 5 6.000,00 12 =emanas 5 16_800,00
Asistente - Subgerencia de F_'ﬂ]ﬂ\a:lﬂ_l‘l, Prevencion, Reduccidn s/ 2. 00 17 semanas s/ 7 .00
¥ Reconstruccion
Administrador - Subgerencia de Defensa Civil 5 6.000,00 12 semanas 5f 16_800,00
Asistente - Subgerencia de Defensa Civil 5  2.500,00 12 semanas 5! 7.000,00
s/ sz.uui’,%’;t va
Ve a Conf]

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 2
Materiales Directos

INSUMO \Fﬂur‘l.:}itmiu Canﬁdad{lll:iuremda {:’;1:{1:]

Fotocopias 5 0,03 1500 5/ 45,00
Impresiones 5f 0,20 500 5f 100,00
Lapiceros 5f 1,20 250 5f 300,00
Resaltador 5 2,50 20 5/ 50,00
Corrector 5/ 2,50 20 5/ 50,00
Engrapador 5/ 35,00 5 5f 210,00
Grapas 26/26 x 5000 5 3,50 10 5/ 35,00

s/ M0.Rctiva

———=

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 3
Costos Indirectos

Fuente: Elaboracion Propia
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Costo Cantidad Total
Costo Indirecto
a) (b) [a)*{b)
Coffee break £00,00 12 5/ 7.200,00
Transporte 50,00 24 5/ 4.200,00
S/ 11.400,00




Tabla N° 4
Resumen de Costos

Elementos de Costo Total
Mana de Obra Directa 5/ 82.016,67
Materizles Directos 5/ 210,00
Costos Indirectas s/ 11.400,00

Fuente: Elaboracion Propia
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3.2.6. Cronograma de Actividades
Cuadro N° 9

Cronograma de Actividades

N ACTIVIDADES SEMANAS TIEMPO DE LA RESPONSABLE
Irasemana | 2dasemana | Jrasemana | 4tasemana | Stasemana | Gtasemana | Ttasemana | Stasemana | Ynasemana | 10masemana | llva semana | 12vasemana | Liva semama ACTIVIDAD
COORDINADOR DE
. !
1  |Conformar un comité evaluador semana GERENCIA
2 |Disetiar el cronograma de actividades 1 semana COMITE EVALUADOR.
3 |Elaborar el cuestionario de tipo de liderazgo 21 semanas COMITE EVALUADOR
4 |Probar la encuesta en un grupo reducide 1 semana COMITE EVALUADOR
5 |Comprobar que s cncuesta amoje informacicn 1 semama COMITE EVALUADOR
relevante
6  |Comunicar al personal sobre la evaluacion 3 semanas COMITE EVALUADOR,
7 |Capacitar al personal sobre el llznado de la encuesta 1 semanas COMITE EVALUADOR
3 Respngs{abﬂizar a cada miembro 1a ejecucion de la 1 COMITE EVALUADOR
evaluacion
9 |Informar al personal la fecha de evaluacion 2 semanas COMITE EVALUADOR
10 |Ejecucion de la evaluacion al personal 1 semana COMITE EVALUADOR
11 |Revision del llenado de encuestas 1 z2mana COMITE EVALUADOR
12 |Traslado de la informacion a un sistema estadistico 1 semana COMITE EVALUADOR.
13 |Elaborar todas las estadisticas - 1 semana COMITE EVALUADOR.
14  |Emisidn de informe con los resultados 1 semana COMITE EVALUADOR.
= Co?umm y difundir los resultados v planes de ! COMITE EVALUADOR
accion al personal
16  |Archivar los datos & informacion en un legajo 1 semana COMITE EVALUADOR,
Fuente: Elaboracion Propia
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3.2.7. Instrumento Empleado para la Recaudacion de Datos: La Encuesta

Esta se realizd con el fin de conocer las percepciones, los estados de opinion o
hechos especificos de las situaciones que perciben los empleados en cuanto al estilo de
liderazgo que ellos consideran emplean los directivos y los factores que inciden en el
clima organizacional de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de
Desastres. Esta técnica se realizo a través de un cuestionario, siendo el universo de
estudio constituido por 52 colaboradores, con distintas funciones y cargos
administrativos.

Del mismo modo, se aplicé este instrumento con el fin de obtener respuestas concisas a
interrogantes planteadas previamente sobre aspectos claves y puntuales sobre el tema de
estudio. La informacion obtenida sirvio para enriquecer la investigacion porque se pudo
aclarar muchas dudas que de otra manera seria infructuoso su obtencién, como también

corroborar muchas suposiciones sobre la actitud de los directivos.
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Cuadro N° 10
Modelo de Cuestionario a Aplicar

CUESTIONARIO PILOTO
CARGO/FUNCION:
Usted considera que quien (es) conforma (an) la directiva de la empresa en la que labora...
5 4 3 2 1
e COMPLETAMENTE DE
ACUERDO BASTATE DE ACUERDO DE ACUERDO POCO DE ACUERDO NADA DE ACUERDO
'A ~ AA AA -
L ~ 3

PREGUNTA

Demuestra gran confianza en si mismo y seguridad al momento de tomar decisianes,
especialmente en momentos de crisis

Es habil, incansable y muy tenaz a la hora de conseguir los bjetivos propuestos

Delega actividades y tareas, pero nola autoridad para modificar o ajustar las
decisiones ya tomadas.

Es altamente protector con las personas que le obedecen, respeta a los que
ahiertamente le contradicen, pero no perdona a los que le engafian.

El comportamiento que tiene suele ser "excesivo” sin distincion de |z actividad a la que
se dedique.

Acepta con dificultad que se contradigan sus drdenes porque e gusta que las cosas se
hagan a sumanera.

Evita brindar retroalimentacidn y cuando la ofrece es normalmente para poner de
manifiesta lo que no funciona.

No avala fracasos personales ni la sugerencia de que esta equivocado en su forma de
ver el mundo.

Segiin su estado de animo cambia de apinidn, lo que crea desconcierto en sus
seguidores

10

No es consciente del clima “tdxico” y tenso que puede crear a su alrededor
(incomprensiblemente para sus subordinados)

1

=

Exige continuamente a su equipo para superar los resultados de |z competencia

12

Disefia estrategias especialmente agresivas e innovadoras para ponerlas en marcha y
conseguir sus objetivos

13

Su conducta evidencia un estilo atrevida, activo y claramente ganador,

14

Considera a sus colaboradores (personal de trahajo) como recursos organizativos de
los que hay que obtener un rendimiento maximo y dptimo

15

Confirma que lograr resultados visibles es su prioridad, el precio a pagar por ellos
(cansancio, estrés, tension, esfuerzo,..) es una consideracidn secundaria.

16

Supervisa de cerca las operaciones te su equipo para asegurarse que se hacen “a su
manera”

17

Le gusta ser el centro de atencidn de su equipo y que se reconozca pablicamente su
dedicacidn.

18

Ante el fracaso personal le cuesta reaccionar, se bloquea, puede culpar a los demés o
hasta reaccionar con violencia

19

Cambia sus objetivos con mucha constancia y sin previo aviso pudiendo generar
confusidn en sus seguidores

20

Obliga a todos hacer lo que él es capaz de realizar y no entiende que a algunos se les
complica mas seguirlo que a otros
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i

Escucha, respeta y considera atentamente 35 opiniones de los dems antes de
opinar/decidir

4

Busca |3 participacidn activa de las personas involucradas a la hor de propaner
planes cancretos de accidn

3

Comparte con su equipo de trabajo sus visiones y objetivas con el prapdsita de
lograr un maximo acuerdo sobre los mismos

2

=

Mantien una “actitud democritica” en la gestian de los asuntos de su unidad

Gestiona eficazmente las reuniones laborales con |3 finalidad de aumentar la
participacidn, compramiso y eficiencia

%

Sabe asumir |2 responsabilidzd de decidir por i misma en momentos de urgencis,
pero explica a posterior las razones de su decisidn

!

=

Acepta como naturs! su insuficiente conacimiento de varios tems y la necesidad de
escuchar atentamente alas personas expertas y en muchos casos delegarles |
decision final.

pii

Busca activamente las opiniones de los demds como fuente de ideas fresas y
novedosas que mejoren sus propias optiones y soluciones

pE

Actia de forma razanable, lo cual es fundamental al sustentar un dialogo fructifero
ton atras persanas

Gestiona con cuidado y firmeza las situaciones de conflicto entre personas e
intereses civersos

Influye en los demas con el fin de cultivary mantener una sintonia emtiva con sus
tolaboradores

Considera la vidz personal y profesional como un todo indisoluble y actda en
tonsecuencia.

Conoce bien a cada uno de sus calaboradares y establece con ellos vinculos de
confianza y proximidad.

Se esfuerza por satisfacer de forma simultinea las necesidades de les personas y los
objetivos de su organizacion

Trabaja activamenta para conseguir armonia, cohesidn y sinergia como forma de
asegurar una competitividad sostenible en el tiempo

Esta presente y ofrece su apoyo en momentos de crisis o dificultades persanales

Cultiva un clima laboral en el que prevalecen |2 fidelidad a la Misidn, |2 zyuda
mutua y 3 importancia central de l3 persona

Mantiene una comunicacidn abierta y honests sobre los objetivos de su unidad y su
relacidn conlas expectativas de 35 personas.

Facilitay promueve activamente las conductas ce colaborzcidn y compromiso entre
los miembros de su unidad

L}

Da sentido al trabajo de los inclividuos aun en tareas buracréticas y personalmente
poco estimulantes
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{

=

Se ineresa por las motivaciones y los ofjetivos profesionales de sus colaboradores

i

Facaliza us esfuarzos en cansegui un equipo de colahoradores crecientemente
preparado, integrado y competftivo.

4

Ofrece retroalimentacion tanto positiva como nagativa sobre l forma en que sus
colboradores raalizan u trahajo

Esexigente  minucioso en su abor d “formador” de otros  os que pde que denlo
mejor de s mismos

4

Idenifca los puntos fuertes de sus colaboradores con el prapdsto de promover su
crecimiento personl.

i

Conecta 35 mativacianes de 25 persanas de su unidad con los objetivos a medioy
larga plazo de g rrism.

i

Erige superar continuamente las metas conseguidas con el objetivo o “despertar”y
DONET &N ACCIn NUeNEs Y mejores competencias

4

Construye su influencia en sus dotesy habilidades de descubrimiento de talentosy
capacitacion d persans

8

Utiiza os fracasos de [as personas camo estimulos para su superacidn {Construye
sobre el ermor)

Delega respansabilidades  resultados como mecanismo para dar autonamia y
capacida de decisidn a as personas de su unidad

Propone y comunica con claridad os propdsitos, misiones y abjetivs de 3
organizatidn

en
=

Descubre losintereses de suscolaboradoresy los arienta hacia el objtivo comiin

dpta la Visidn y s estrategias o 2 onganizacion & as exigencias de a resldad

Idenifca losimpedimentos y - resistencias al avance de |2 arganizacidn con el fin de
eliminarlos o sotearlos

Construye su proyecto sohre el optimisma, dedicacidn, esperanza en el fitura yel
compromia de sus colaboradares

Da un amplio margen de fiertad para que cada trahajador avance a su manera hacia
I3 consecucidn d fos objivas

Sabe convertir 2 visidn general de organizacion en isiones mas concratas 2 ivel
funcion o equipo de trabajo

Recuerda constantemente a sus colaboradores cuales fa Visidn a finde que veanlos
objetivs de forma sinérgica, como Lnidad.

Eshanesto y transparnte en 25 comunicaciones hacia sus colaboradores

Sadentifica con apasionarmianta con s visianes  estrategias d su empresa gue
AT COMO s

Fuente: Elaboracién Propia
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Luego de analizar los resultados obtenidos de la encuesta a los 52 colaboradores de
la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres de la Municipalidad
Metropolitana de Lima, como se muestra a continuacion en la Tabla N°5 Analisis de
Resultados, podemos corroborar que el estilo de liderazgo con mayor puntaje es el
coercitivo o autoritario, siguiéndole el estilo timonel, democrético, afiliativo, coaching y
por ultimo, el estilo visionario, todos los anteriores ubicados segun su puntaje
respectivamente. Lo que significaria que los directivos de la Gerencia estan empleando
este estilo para dirigir a los trabajadores, lo cual no esta siendo favorable para el eficaz
desarrollo de objetivos organizacionales y mucho menos para el compromiso y
bienestar de los subordinados.

Al aplicar la encuesta se convers6 con cada colaborador mientras este la
desarrollaba, donde se pudo inferir que no existe espiritu de equipo de trabajo,
colaboracion entre los niveles jerarquicos, no todas las areas participan en la solucién de
las probleméticas y se tiene una percepcion insatisfactoria con respecto a la existencia
de grupos que viven en conflicto permanente.

Desde hace afios, hemos dado por hecho que expresar y emocionar 0 emocionarse es
sinbnimo de sensibleria y/o debilidad. Actualmente, gracias al aporte de la
neurociencia, se sabe que lo que sentimos y lo que nos emociona si importa y rige un
altisimo porcentaje de lo que decidimos a cada momento. Por ello, el liderazgo
resonante es el nuevo concepto de liderazgo que se basa en el ejercicio del mismo con
la aplicacién de la inteligencia emocional.

Al observar el cuadro nos podemos percatar de que los estilos que prevalecen en su
mayoria son precisamente los tres estilos de liderazgo menos resonantes: coercitivo,
timonel y democréatico, donde se corroboraria la minima motivacion hacia los
colaboradores, la pérdida de compromiso del equipo, y la insatisfaccion personal que
puede ser un factor crucial en el clima organizacional negativo que se siente y vive hace
algunos meses.

Entonces, las personas que sélo se enfocan en dar 6rdenes o imponer sus ideas sin
aceptar otros puntos de vista pierden vigencia en el campo empresarial, pues el estilo
coercitivo produce un clima laboral negativo que desmotiva a los empleados y afecta la
productividad y logro de objetivos, no sélo organizacionales sino también integrales,
siendo esto un aspecto fundamental para aquellos lideres modernos y visionarios,
quienes se enfocan no so6lo en las utilidades sino principalmente en el talento humano,

partiendo de ahi para lograr el éxito.
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TablaN°5
Analisis de Resultados

APRECIACION

ESTILO
DE PREGUNTAS
LIDERAZGO COMPLETAMENTE BASTANTE NADA DE BEVIV:VP
DE ACUERDO DE

COERCITIVO Del 1-10 254 149 109 6 2 520
TIMONEL Del 11-20 247 152 111 8 2 520
DEMOCRATICO Del 21-30 245 148 117 5 5 520
AFILIATIVO Del 31-40 221 128 132 28 11 520
COACHING Del 41-50 169 107 161 59 24 520
VISIONARIO Del 51-60 104 82 179 87 68 520

Fuente: Elaboracion Propia
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CONCLUSIONES

Son muchos los estudios y conceptos que se desprenden al referimos al liderazgo,
presentandose puntos de vista técnicos, historicos, psicologicos y tedricos, aun asi, son
muy pocos quienes han abordado el tema desde una perspectiva practica considerando
la gran cantidad de caracteristicas y factores que lo componen, ayudando a las personas
que estdn proximas a ejercerlo a desarrollar su propia capacidad y habilidad de
liderazgo.

Como se ha mencionado anteriormente en el transcurso de este estudio, el presente
trabajo de investigacion no pretende imponer ni influir sobre algdn tipo de liderazgo en
especial, solo se quiere dar a conocer los problemas que se evidencian actualmente en el
clima organizacional de la GDCGRD de la MML para corroborar si estos hechos tienen
alguna relacion con el estilo de liderazgo que la Directiva emplea para dirigir a los
trabajadores, asi posteriormente, a la hora de ejercer el liderazgo se guien y saquen sus
propias conclusiones a partir de sus vivencias, capacidades y dependiendo de lo que
quiere lograr alcanzar; es decir, aprender a desplegar las técnicas esenciales donde se
ejerza la comunicacion, la motivacion y el trabajo en equipo, participando en conjunto.

Los estilos de liderazgo estan intimamente unidos al clima organizacional puesto que
el comportamiento del ser humano depende de la percepcidén que tenga del ambiente
que le rodea. Entonces, un buen clima institucional es indice de un liderazgo motivante
y persuasivo que se traduce en un rendimiento eficiente y en notoria satisfaccion de los
empleados; un clima armonioso potencia relaciones personales sanas y éstas
retroalimentan el clima e influye en el rendimiento de todos.

Partiremos mencionando que el objetivo de este trabajo de investigacion fue
determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo que ejercen los directivos
y el clima laboral de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres de
la Municipalidad Metropolitana de Lima; para lograrlo, se analizaron los resultados
recabados a partir de la encuesta realizada para asi identificar que estilo o estilos de
liderazgo emplean quienes conforman la directiva de la Gerencia, y como esto puede
estar influyendo en su clima organizacional.

Es asi como se corrobor6 que son determinantes ya que las consecuencias se
muestran de manera coherente; en este caso el estilo que prevalece es el coercitivo o

autoritario, siendo los estilos democratico y afiliativo, utilizados a un nivel promedio.
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El estilo evidenciado demostraria que los directivos intentan que permanezca, por
encima de cualquier otro valor, la disciplina, empleando instrucciones cortas, concretas
y precisas, dejando en claro siempre que las consecuencias de no cumplir con lo
encargado seran duras, en muchos casos intentaran sentar precedente, constituirse como
un aviso para aquel que tenga la tentacion de relajarse o de no seguir lo estipulado desde
un inicio. Por este motivo, se percibe la desmotivacién de los colaboradores en la
Gerencia, ya que sienten que no tienen control sobre la funcidén que desempefian, que su
operatividad y capacidad de decision no vas mas alla que la que considera el jefe(s).

Al evaluar los resultados también se comprobd que los tres estilos mas resonantes
segun Goleman, son los que menos predominaron en la encuesta, lo que significa que
los trabajadores en su gran mayoria coinciden en que los directivos llevan aplicando
ineficazmente un estilo no favorable para la organizacion.

Del mismo modo, gracias al instrumento aplicado se constata que el estilo aplicado en la
actualidad en la Gerencia estd intimamente relacionado con el clima institucional
establecido y con la insatisfaccion de la gran mayoria de los colaboradores.

Una de los aspectos mas importantes que se desprende de esta investigacion es que si
se sigue ejerciendo un estilo de liderazgo coercitivo o autoritario en la GDCGRD de la
MML las consecuencias negativas se veran reflejadas en todo el personal, con mas
notoriedad, tanto en el desempefio de sus funciones, como en su estado de animo e
interaccidn con sus demas compafieros, lo cual actualmente ya es un problema visible
pero puede empeorar porque no se prioriza a la persona, no se motiva para actuar con
vision a futuro, tampoco se valoran sus fortalezas ni se desarrollan sus potencialidades.

Si bien el estilo de liderazgo coercitivo se ubica en un promedio alto junto a dos
estilos mas, probablemente estos resultados sirvan para hacer un llamado a las
autoridades a tomar una actitud mas asertiva y humana en la Municipalidad
Metropolitana de Lima.

Es evidente que se requiere contar con personal motivado, satisfecho, valorado,
proactivo y decidido a enfrentar retos que la sociedad necesita para avanzar
humanamente en un clima de confianza. Por lo tanto, se demuestra, que la calidad del
clima laboral dependera del estilo de liderazgo que se aplique por parte de quienes

dirigen al grupo humano.
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RECOMENDACIONES

Gracias a los resultados obtenidos luego de la aplicacion de la encuesta a los 52
colaboradores de la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres de la
MML, los datos permitieron tener una idea aproximada del estilo que a simple vista es
el empleado por los directivos, por esta razén, el estilo de liderazgo coercitivo s6lo
deberia utilizarse en situaciones en las que sea necesario actuar de un modo muy
concreto o en las que haya muchos problemas de organizacion en el grupo. Por ejemplo,
durante una situacion de emergencia o cuando se realiza una tarea extremadamente
compleja en la que los limites no dejan mucho espacio para el error.

Se debe tener en cuenta que segun lo planteado por Goleman los estilos de liderazgo

se ubican de menos resonantes a méas resonantes, siendo el coercitivo o autoritario el
menos eficaz segun la mayoria de estudios.
Asimismo, se recomienda ya sea en una organizacion privada o publica, la aplicacién de
los tres estilos de liderazgo maés eficaces para el 6ptimo cumplimiento de objetivos,
compromiso, desarrollo integral, profesional y satisfaccion de sus colaboradores, los
cuales son:

e Liderazgo visionario u orientativo, donde los directivos motivan a sus
subordinados mediante una vision clara y emocionante, haciendo ver a cada uno
de ellos cual es su papel dentro de la empresa; por ello, la principal ventaja sera
que todos los colaboradores tendran claro hacia donde se deben dirigir, por lo
que la motivacion estard mas presente.

e Liderazgo timonel, donde se marca un rumbo con el fin de conseguir que se
mantenga; es aqui donde el lider se pone a si mismo de ejemplo, buscando
actuar siempre como lo haria un modelo. Es especialmente efectivo cuando es €l
un experto en el campo y el resto de miembros del equipo de trabajo tienen que
asumir un gran segmento -de lo que se requiere de ellos- como aprendizaje.

e Liderazgo coach, el cual se basa en ayudar a los trabajadores o miembros del
grupo a encontrar sus puntos débiles y fuertes, asi luego, lograr de que cada uno
desarrolle su potencial. Este estilo tiene como filosofia que un buen trabajador

aportard mas que uno que no haya alcanzado su maximo desarrollo.
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Cabe mencionar que se recomienda analizar primero la situacion especifica en la que
se desea aplicar un estilo de liderazgo especifico, ya que Daniel Goleman también
menciona que cada uno de los tipos de liderazgo tienen ventajas e inconvenientes (Unos
mas que otros) por ello es imprescindible escoger en cada momento el que mejor se
adapte al grupo y las circunstancias. En este sentido, se recomienda considerar lo
anterior porque el desarrollar habilidades de liderazgo serd (til tanto para directivos de
empresas como para todos aquellos que tengan que trabajar en equipo y conseguir
objetivos comunes.

En base a la hipotesis, se realiza una comparacion entre estilos de liderazgo y clima
organizacional y se comprueba que, en un estilo visionario u orientado, coach o timonel,
hay mas preocupacion por la formacion de la persona, produce un clima sereno,
armonioso y de satisfaccion de todos los miembros; sirviendo como recomendacion a
futuro, que cuanto mas orientado a la vision, participativo, democratico y motivacional
es el liderazgo, mayor familiaridad, confianza y compromiso se vivira en la institucion;
entendiéndose por participacion ser parte de las decisiones de la empresa para que los
trabajadores vivan el sentido de pertenencia.

Se recomienda lograr un equilibrio de liderazgo en los directivos que poseen estilo
coercitivo en la Gerencia de Defensa Civil y Gestion del Riesgo de Desastres de la
MML, permitiendo que se promueva la participacion y los niveles de autonomia de los
subordinados; para forjar un clima organizacional que contemple los propoésitos
institucionales e integrales de los sujetos de la empresa.

Seria factible realizar charlas sobre motivacion, liderazgo y trabajo en equipo en
donde se fortalezcan los estilos de liderazgos en los directivos, despertando el interés de
desarrollo personal de sus liderados; promoviéndolos a conocer mas a sus
colaboradores, considerando sus personalidades y anhelos profesionales, de igual
manera, estimulando a los trabajadores a ser asertivos y tolerantes, orientandolos a
asumir responsabilidades en la toma de decisiones.

Estimular la participacion de los integrantes de la empresa, para que sientan que se
valora el esfuerzo que realizan por desarrollar bien sus funciones, asi aumentar el
liderazgo participativo implementando charlas motivacionales y capacitaciones
permanentes para la mejora en el desempefio laboral.

Al momento de seleccionar el personal administrativo se deberia considerar las
competencias de liderazgo que respondan al perfil del cargo con caracteristicas como:

tolerante, idoneo confiable, respetuoso, asertivo, comunicacion eficaz, metas claras,
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saber delegar, preocuparse por el desarrollo profesional e integral de su equipo de
trabajo en los diferentes aspectos de su vida, tener iniciativa y creatividad, compromiso

con vision de la organizacion, etc.
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