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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion lleva por titulo “La influencia del gerente
como lider en el desempefio de los colaboradores del &rea de servicio y post venta
de la empresa Precision Peru en el afio 2014” para optar por el titulo de Licenciada

en Administracion, presentado por Miriam Diaz Zarate.

Esta investigacion parte del interés por conocer la influencia del rol del gerente
como lider en el desarrollo de sus colaboradores, en este caso me enfoco en la
empresa Precision Peru, ya que es mi centro de labores y en el cual he podido
percibir decisiones de parte del gerente que influyen de manera significativa en la
gestion de los colaboradores y por ende los logros de la empresa. Debemos tener
presente que en la medida que el hombre necesita cooperar con otros hombres
para alcanzar un objetivo requiere de un lider, porque se requerira de una persona
gue se encargue de hacer que las actividades que va a realizar cada miembro del
grupo sean coordinadas y sirvan para alcanzar objetivos en comun, si no existiera
esta persona, cada uno haria lo que cree mas conveniente y esto no aseguraria
gue sus esfuerzos logren alcanzar el objetivo. Cuando una persona ocupa un cargo
de gerente, como lider, significa que asume la direccién de un grupo para dirigirlos
hacia un objetivo, requiere aplicar estrategias y metodologias.

La estructura seguida en este trabajo esta conformada por tres capitulos:

En el Capitulo 1, se realiz6 el Planteamiento del Problema donde se mencionan
los motivos  del trabajo de investigacion, también se describe la justificacién del
problema, la delimitacion de la investigacion tanto espacial referido al lugar donde
se realiz6 la investigacion y temporal, el tiempo que demoro realizar la
investigacioén, por dltimo esta la formulacién del problema y el objetivo de la

investigacion.

En el Capitulo 2, menciono todo el Marco Tedrico del gerente como lider en el
area de servicio y post venta de la empresa Precision Perd y como influye su gestion

en el desarrollo de los colaboradores para el logro de objetivos del éarea,
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comprendiendo desde los antecedentes, bases tedricas y el marco conceptual. En
los antecedentes se menciona trabajos de investigacion similares al Rol del
Gerente como lider en la organizacion, estudios de teorias y concepto de liderazgo
gerencial, estudios de las principales teorias de la motivaciéon de un colaborador,
andlisis de clima organizacional y la relacién que existe entre el gerente como lider
con el clima organizacional. En las bases tedricas se busca comparar diferentes
teorias, conceptos y modelos fundamentados en estudios e investigaciones del
tema; también se cita los conceptos por los autores mas relevantes desde el inicio
del rol del gerente hasta la actualidad, en el marco conceptual mencionaremos las
palabras para definir los conceptos claves que deben estar claros para la
comprension del tema.

En el Capitulo 3, Indica el tipo de estudio, descripcién del ambito de estudio,
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y
confiabilidad del instrumento y el plan de recoleccion y procesamiento de datos y
por ultimo se encuentra los aspectos administrativos, la referencia bibliografica y

anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD DEL PROBLEMA

Las organizaciones exitosas son lideradas por gerentes con experiencia y
conocimientos. Estos lideres desarrollan, implementan y mantienen las metas y
objetivos a través del desarrollo organizacional. Dirigen a sus colaboradores y los
motivan a alcanzar las metas. Aunque muchos gerentes pueden hacer que estos
esfuerzos parezcan muy sencillos, sus responsabilidades son demasiadas e
interminables.

En el espacio del tema de investigacidén que viene a ser la empresa Precision
Perd, en el area de servicio y post venta se ha evidenciado distintos tipos de
situaciones, donde se puede ver las diferencias en cuanto a necesidades,
aspiraciones y actitudes dentro del equipo, también se pueden ver diferencias
culturales que provocan motivaciones distintas entre jefes, comparferos y
subordinados.

En esta situacion, el gerente como lider del area tiene que ser capaz de
desenvolverse con eficacia en las diferencias existentes, entender la cultura y
motivos de actuar de cada integrante del equipo; y aprender a adaptar su estilo de
direccion. Por la antes dicho, considerando que “Liderazgo es la Capacidad de un

individuo de influir en un grupo para el logro de una visién o conjunto de metas.”
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(Robbins S. 2009), y el ser gerente es representar los resultados de accion de un
equipo; el aporte del gerente como lider es critico en las decisiones, los objetivos y
la motivacion de los empleados. Para esto, el gerente como lider, debe tener bien
claro como los colaboradores perciben la empresa en la que trabajan, esto influye
en su manera de comportarse.

Segun HAY GROUP (consultora internacional que trabaja con los lideres con
el fin de hacer realidad sus estrategias.), hay dos elementos claves que son de una
importancia fundamental para establecer un modelo que expligue estas
interacciones:

1. Como se define la “realidad” organizativa, desde el punto de vista de “cédmo
explicar la organizacién” a través de paradigmas interpretativos que identifican la
organizacion como “un ser vivo”, “un fluido”, “una agrupacion de conocimiento”, etc.
2. Como se establece el modelo de motivacion en base al cual las personas tienen
preferencias o aversiones, sobre las que fundamentan sus expectativas, y como el
acercamiento o la mayor distancia de su realidad laboral con respecto a estas
expectativas, influye en la percepcion de la bondad o falta de calidad del entorno
en el que desarrolla su trabajo.

Por lo mencionado, podemos decir que el conocimiento de como se concibe a la
organizacién y como se establece los motivos de las personas que generan su
comportamiento, son elementos que integran el concepto de clima organizacional
y por lo tanto muy importantes a considerar dentro del Liderazgo gerencial y la

Administracion Organizacional.

1.2 JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

Dado que el Liderazgo es uno de los factores con una incidencia importante
dentro de una organizacion, se genera una profunda relacién que afecta al logro de
los objetivos y metas organizacionales. De ahi, la importancia de estudiar; ¢ Como
Influye el liderazgo del gerente en sus colaboradores?

Es por ello que el desarrollo del presente estudio de investigacion se justifica en
virtud de que la misma representa un aporte significativo en la profesion del
administrador como lider gerencial, ya que es una de las tantas funciones en que

se desarrolla.
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Asimismo el objetivo de este trabajo es evitar malas decisiones y ejecuciones
que atenten con el desarrollo y crecimiento de los colaboradores del area, ya que
cualquier accion de un integrante del equipo repercute de manera significativa en
el resultado de una gestion; del cual el gerente como lider ante el directorio es el
representante y Unico responsable.

Por lo expuesto, el presente trabajo tiene como propadsito determinar cémo
influye el liderazgo del gerente en el desarrollo profesional de sus colaboradores
y desde esta perspectiva como aporta al desarrollo y competitividad de la

empresa.
1.3  DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.3.1 Espacial
El trabajo de investigacion se realizé en la empresa PRECISION PERU S. A
con numero de RUC 20293331066 ubicada en el distrito de La Victoria, Lima -
Peru.
1.3.2 Temporal
La investigacion se realizo en el periodo Enero — Diciembre del 2014
1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA
“La influencia del gerente como lider en el desempefio de los colaboradores del
area de servicio y post venta de la empresa Precisién Pera en el afio 2014”
1.5 OBJETIVOS
1.5.1 Objetivo General
“Determinar la influencia del gerente como lider en el desempeiio de los

colaboradores del area de servicio y post venta de la empresa Precision Perl en el
afo 2014”
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15.2

Objetivos Especificos

Analizar comportamientos y estilos de gerencia.

Estudiar las teorias y conceptos del Liderazgo.

Analizar las principales teorias de la motivacion de un colaborador para su
desempeifio en el trabajo.

Estudiar las teorias, conceptos y dimensiones del Clima Organizacional

Analizar la relacion entre el Clima Organizacional y el Liderazgo gerencial

13



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1 Tesis Nacionales

Cortez Egusquiza, Raul (2011). “EL LIDERAZGO EN LOS DIRECTIVOS Y
SU INFLUENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL INSTITUTO DE
EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO HUAYCAN". Ate - vitarte. Lima.

El Presente Proyecto Tiene Como Finalidad Determinar el grado de Influencia
del Liderazgo en los Directivos en el Clima Organizacional del Instituto de
Educacion Superior Tecnologico —Huaycan de Ate- Vitarte. Lima 2011. La
gestién educativa a finales del siglo XX y principios del siglo XXI se ha visto
afectada por un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios
significativos llevando a las organizaciones educativas a realizar grandes
esfuerzos de Mejoramiento hacia el logro de la calidad total: dando nuevos
Conceptos y Esquemas tedricos validos, orientados hacia la reestructuracion
funcional y formal de la implementacion de estrategias en el manejo de los recursos
materiales; muy especialmente de los humanos. Lo que se ha convertido en un
verdadero reto de la nueva direccién, asumir un nuevo estilo de liderazgo capaz de

manejar adecuadamente un clima organizacional que pueda unir a la comunidad
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educativa en la persecucién del significativo proposito de la  ONU. En
Consecuencia, se observa que existe una relacion entre el Liderazgo ejercido por
el director y el clima organizacional. Por ejemplo un liderazgo motivador favorece
las relaciones interpersonales disminuyendo conflictos y facilitando el trabajo de las
Naciones Unidas de equipo. Por ello que los directivos apliquen cualidades de Lider
favorecera a un adecuado clima organizacional.

Lara Flores, Juan Carlos (2008). “SISTEMA DE INFORMACION PARA LA
CONFIGURACION Y APLICACION DE ENCUESTAS DE CLIMA LABORAL”.
Lima - Pera.

El presente trabajo de tesis permitird conocer el analisis, desarrollo e
implementacion del Sistema de Encuestas de Clima Laboral — Qtool, herramienta
mediante la cual se puede obtener el indice de satisfaccion de los empleados frente
a su organizacion, obteniendo como resultado de dicho estudio las fortalezas y
debilidades de la organizacion frente a sus empleados.

Marroquin Pérez, Stefani Alejandra y Pérez Gutiérrez, Lorena (2011). “EL
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL
EN LOS TRABAJADORES DE BURGER KING” Lima-Perd.

El objetivo principal de este estudio era describir la relacion entre el clima
organizacional y el desempefo laboral en los trabajadores de Burger King,
asimismo identificar el nivel del clima organizacional en los trabajadores de la
empresa, definiendo los factores que lo componen e intervienen en su desempeiio

y describir las caracteristicas del mismo y su relacion con el clima organizacional.

2.1.2 Tesis Internacionales
Centeno Salazar, marcela (2012). “LIDERAZGO EMPRESARIAL: VISTO
DESDE UNA PERSPECTIVA DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL”.
Bogota-Colombia

El presente trabajo de investigacion tiene como obijetivo identificar de qué forma
los propietarios de la PYMES colombianas del sector BPO (Business Process
Outsourcing) desarrollan competencias de liderazgo organizacional, y analizar el
impacto de esta ultima en la productividad de las mismas. Esta investigacion se
realiza tomando como base el interés de conocer la importancia de vincular la
comunicacién organizacional y el liderazgo, para posteriormente aplicarlos en un

ambito empresarial y evaluar el desempefio de estos dos factores.
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Henriquez Marcie, Glaises Maria, & Salazar Bravo, Carmen Verdnica (2008).
“EL ROL DEL GERENTE DE PROYECTOS EN EL SIGLO XXI: ACTIVIDADES,
HABILIDADES, RESPONSABILIDADES Y CRITERIOS” en la ciudad de
Barcelona — Espafia.

El éxito de las empresas en el Siglo XXI esta intimamente vinculado con la

eficacia de su Gerente. Por lo tanto el Gerente debe ser una persona que haga que
las cosas ocurran, capaz de lograr la integracion de todos los componentes del
proyecto, ademas de alcanzar seguidores que trabajen para el aun cuando no estén
obligados a hacerlo.
“Fernandez Bravo, Carlos Alberto (2011). “MODELO SOBRE COMPETENCIAS
GERENCIALES PARA EL PERSONAL DIRECTIVO DE TECNOLOGIA DEL
SECTOR FINANCIERO BASADO EN ENFOQUE DE ORGANIZACIONES
INTELIGENTES” - Tecana American University — EEUU.

En este estudio se presentan los resultados de una propuesta de modelo sobre
competencias gerenciales para el personal directivo de tecnologia del sector
financiero basado en un enfoque de organizaciones inteligentes, particularmente
para dar respuesta a los requerimientos de la organizacién corporativa de
tecnologia y las competencias gerenciales que implementa el personal directivo del
Banco Occidental de Descuento, con lo cual se persigue hacer de dicha institucion

una organizaciéon de aprendizaje permanente.

2.2 BASES TEORICAS

Alcanzar objetivos organizacionales mediante la coordinacion de los esfuerzos
individuales de otros, no es un proceso que pueda dejarse al azar. Requiere la
realizacion sistematica de un conjunto de actividades que suelen agruparse en
varias funciones administrativas o gerenciales.

El desarrollo de la investigacion del trabajo se realizé bajo un analisis tedrico
Conceptual, a través del cual se busca comparar diferentes teorias, conceptos y
modelos fundamentados en estudios e investigaciones del tema, para lo cual se
analiza la intencionalidad de diferentes autores que se mencionaran en el avance
de la investigacion.

El tema de investigacion presente se ha desarrollado de acuerdo a la siguiente

secuencia:
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LIDERAZGO; se estudiaran conceptos y las distintas teorias sobre liderazgo
mediante algunos enfoques tedricos, para comprender Sus procesos,
caracteristicas y evolucion, y de esta manera dar a conocer su importancia e
influencia en el desempefio de los colaboradores y el logro de los objetivos y metas

organizacionales.

COMPORTAMIENTO, MOTIVACION Y ESTILOS DE DIRECCION; se estudia las
principales teorias de la motivacion, para entender las necesidades y motivos que
generan todo tipo de comportamientos en los colaboradores y en los lideres
gerenciales. También identificaremos los estilos de direccién de los gerentes como

lideres en su actuar.

CLIMA ORGANIZACIONAL; Ya identificados los estilos de direccion, se
estudian algunas definiciones de clima organizacional, las dimensiones a
compromiso y entrega; también se debe considerar el surgimiento de otros
efectos psicoldgicos y de través de las cuales se puede medir el clima y los dos

modelos influyentes en para entender la relevancia del tema.

RELACION ENTRE EL GERENTE COMO LIDER Y EL DESARROLLO DE LOS
COLABORADORES:; se analizara la interaccion de los estilos de direcciéon con el

desarrollo de los colaboradores y su relevancia del logro de objetivos y metas.

2.2.1 VARIABLE INDEPENDIENTE: “El gerente como lider”

2.2.1.1 Liderazgo

Definicion de Liderazgo
No existe una definicion universal de liderazgo, sin embargo para el efecto se
mencionan los aportes de algunos autores cuyas investigaciones han estado
orientadas al tema:

“Liderazgo es el proceso de Influencia de lideres y seguidores para alcanzar
los objetivos de la organizacion mediante el cambio”. (Robert N. Lussier y
Christopher F.).

17



“Es la capacidad de un individuo de influir en un grupo para el logro de una
vision o conjunto de metas”. (Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge, 2009).

Segun Hay Group, se conoce como Liderazgo a esa habilidad de convertir una
simple agrupacion de personas, juntas unicamente con el fin de lograr un objetivo
supuestamente comudn, en un verdadero equipo y asi crear sinergias entre las
personas que lo componen.

Como podemos ver en las definiciones de Liderazgo, existen elementos
fundamentales que son la influencia y logro de objetivos; de esta manera se puede
ver la importancia de un lider en una organizacion para una administracion soélida
con una eficacia Optima, sin embargo la naturaleza del liderazgo requiere una
combinacion de rasgos, actitudes y habilidades que demuestran la conducta de un
Lider; esto genera diferencias y se crean una diversidad de estilos de liderazgo, los
mismos que segun, John W. Newstom, son el patron total de acciones explicitas e
implicitas de los lideres segun lo consideran los colaboradores. Dado que el
Liderazgo como tal es un fendmeno complejo, para poder abordarlo y analizar mas
adelante los diferentes estilos de Liderazgo; se exponen las principales teorias
tomadas de algunos autores desde diferentes enfoques: Enfoques Conductuales,
Enfoques Contingentes, y otros Enfoques Contemporaneos dentro de los cuales se

menciona al Liderazgo Carismatico, Liderazgo Transformacional entre otros.

2.2.1.2 Teorias basadas en las Caracteristicas

Las teorias basadas en las caracteristicas del Liderazgo diferencian a quienes
son lideres de quienes no lo son al enfocarse en las cualidades y caracteristicas de
personalidad sociales, fisicas o intelectuales. Esta teoria es producto de las
primeras etapas de investigacion acerca del Liderazgo. El andlisis de estas
caracteristicas con el fin de encontrar el liderazgo eficaz, dieron como resultado
algunos caminos sin salida ya que diferentes estudios realizados identificaron
diferentes rasgos del liderazgo, lo que generd confusion en el tema puesto que
aparte de ser numerosas, estas caracteristicas particulares que se habian
encontrado variaban mucho de un estudio a otro. Mas adelante diferentes
Investigadores organizaron estas caracteristicas en un grupo de cinco grandes
dimensiones basicas que subyacen a todas las demas; esto se lo conoce como el

Modelo de personalidad de los Cinco Grandes y segun los estudios realizados esta
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estrechamente ligado con el desempeiio en el trabajo. Las dimensiones son las

siguientes:

Extroversion.- describe a las personas sociables, gregarias y asertivas.

Adaptabilidad.- describe a una persona muy adaptable, cooperativa, céalida y

confiada que acepta los puntos de vista de los demas.

Meticulosidad.- esta dimensidn describe a alguien que es responsable, confiable,

persistente y organizada.

Estabilidad Emocional.- describe a las personas que saben manejar la tension,

que son tranquilas, seguras, positivas con confianza en si mismas.

Apertura a las experiencias.- esta dimensidn caracteriza a las personas creativas,

de imaginacion, sensibilidad y curiosidad.

El Resultado de los estudios de estas teorias de las caracteristicas del Liderazgo
expone dos conclusiones:

1) Las caracteristicas pueden predecir el Liderazgo

2) Las caracteristicas son los mejores indicadores para la emergencia de lideres y
la apariencia del liderazgo, mas no para distinguir entre lideres eficaces y los

ineficaces.?

2.2.1.3 Teorias Conductistas basadas en el Comportamiento

En la interminable busqueda por encontrar lideres eficaces y un mejor estilo de
liderazgo en toda situacion, las investigaciones dirigen sus estudios a los
comportamientos especificos que diferencian a los lideres de los que no lo son. De
esta manera estas teorias sugieren un enfoque conductista del liderazgo, ya que a
diferencia de la teoria basada en las caracteristicas que da por sentado que el Lider
nace no se hace, estas teorias basan sus estudios en comportamientos especificos
que se identifican en los lideres y podrian ensefiarse. Para el analisis de este

enfoque, se revisan algunas teorias conductistas del Liderazgo:

1 Stephen, Robbins y Timothy, Judge, Comportamiento Organizacional, 132. Ed. Prentice Hall.
México, 2009, p. 38
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- Kurt Lewin.-Hablaba de tres estilos de liderazgo:

a) Autocratico. Autoritario, centralista, dominante, controlador y monopolizador de
decisiones.

b) Liberal. Deja hacer es permisivo, delega.

c) Democratico. Fija objetivos, es participativo, orientador, controla resultados,
descentraliza, empodera, faculta.

2.2.1.4 Teorias basadas en la Contingencia

Si bien las teorias basadas en las caracteristicas o el comportamiento han sido
Gtiles para identificar algunas dimensiones deseables del Liderazgo, la prediccion
del éxito de este es mas complejo ya que las influencias situacionales exponen la
necesidad de los lideres de cuando usar un determinado estilo. Para esto se han
desarrollado diversos modelos que expliquen este enfoque, el cual sostiene que el
estilo y la eficacia del liderazgo dependen de las peculiaridades de la situacion.

Para el analisis se examinan las teorias mas relevantes basadas en la contingencia:

Modelo de contingencia de Fiedler

Este fue el primer modelo de contingencia desarrollado por Fred Fiedler, quien
sugiere que el desempefio eficaz del grupo depende de la coincidencia apropiada
entre el estilo del lider y el grado en que la situacion le da control a éste; es decir
gue a medida que la situacion varie también variaran los requisitos del liderazgo.
Se identificaron 3 variables de contingencia que definen los factores situacionales
clave que determinan la eficacia del liderazgo:

a) Relaciones lider-miembro.- estan determinadas por el grado de confianza en
si mismo, confiabilidad y respeto que los miembros tienen en su lider y es aceptado.
b) Estructura de la tarea.- grado en que se definen procedimientos para los
deberes del puesto.

c) Poder del puesto del lider.- describe el poder organizacional que corresponde
al puesto que ocupa el lider; es decir la influencia que tiene sobre las variables de

poder como contratacién, disciplina, ascensos, etc.
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La relacion entre estas variables expresa las siguientes conclusiones:

En situaciones en que la tarea es ampliamente rutinaria y el lider tiene buenas
relaciones con los empleados, pueden percibir su orientacion hacia la tarea como
un apoyo para su desempefio laboral.

Las restantes situaciones intermedias requieren que se establezcan mejores
relaciones lider miembro, asi que un lider orientado hacia los empleados, mas

considerado es mas eficaz.

2.2.1.5 Teorias Contemporaneas

En el dltimo tiempo se han presentado cambios geopoliticos, sociales y
econdémicos importantes, por lo tanto el ambiente de trabajo actual es mas
turbulento, incierto y competitivo, lo que obliga a las organizaciones a generar
nuevas situaciones y transformarse para prosperar.

Segun Georg Vielmetter, Director de Liderazgo y Talento de Hay Group y
responsable del estudio Liderazgo 2030, desarrollar el pensamiento estratégico y
conceptual, tendra que demostrar una elevada integridad y apertura intelectual,
pero también nuevas formas de generar lealtad entre los colaboradores”.

“Para prosperar en el futuro los lideres tendran que hacerse mas habiles y
adaptables guiando a las organizaciones hacia una revolucién en sus culturas,
estructuras, sistemas y procesos.?

Bajo esta perspectiva, las teorias tradicionales de liderazgo ignoran ciertas

caracteristicas contextuales como, la capacidad del lider para inspirar a otros a fin

de que actlen mas alla de sus intereses personales y conseguir efectos
extraordinarios de sus seguidores a través de la construccion de confianza,
compromiso, emocion, energia y entusiasmo.

Para este analisis se menciona un nuevo grupo de teorias del liderazgo en las
cuales se expone como tema comun a los lideres como individuos que inspiran a

sus seguidores por medio de palabras, ideas y comportamientos.

2HAY GROUP .Las 6 tendencias globales que marcaran la gestiéon de personas en 2030, Liderazgo
2030. Madrid, 2011, en www.haygroup.com

21



Segun Max Weber la palabra carisma se define como “cierta cualidad de la
personalidad de un individuo, por virtud de la cual él o ella permanecen a parte de
la gente comun y son tratados como si tuvieran cualidades excepcionales. Estos
no son accesibles a las personas comunes pero son Vistos como si fueran de origen
divino o ejemplares, y sobre la base de ellos, el individuo al que se le asignan, es

tratado como lider”.3

Liderazgo Carismatico

De acuerdo a lo expuesto en la definicién, el carisma es una forma de influencia
gue no se basa en los sistemas de autoridad tradicionales y racionales, sino en la
percepcion de los seguidores de que el lider posee un don o cualidades
sobrenaturales; lo que genera un compromiso en los seguidores y produce mejores
resultados. Esto se evidencia en un proceso sugerido de cuatro etapas:

1. Comienza con la articulacion de una vision atractiva que propone un futuro mejor,
lo que da a los seguidores un sentido de continuidad.

2. Una vez establecida la visién el lider comunica expectativas de alto desempefio
y expresa confianza en que sus seguidores las satisfaran lo que mejora su
autoestima.

3. Después el lider transmite con palabras y acciones un conjunto nuevo de valores
y con su comportamiento da el ejemplo para que sus seguidores lo imiten.

4. Por ultimo el lider carismético induce emociones y con frecuencia adopta un
comportamiento no convencional que es percibido por sus seguidores como
valentia y Conviccidn en la vision; esto permite que los seguidores capten las

emociones que el lider les envia

El liderazgo carismatico es un paradigma complejo por su naturaleza poco racional
y sus efectos en los seguidores, ya que si bien los lideres carismaticos pueden
conseguir que los resultados se cumplan con incondicionalidad; lo que crea un
vinculo muy emocional con sus seguidores y de esta manera el lider puede usar

este poder fundado en las relaciones para sus intereses personales.

3 Stephen, Robbins y Timothy, Judge, Comportamiento Organizacional,132. Ed. Prentice Hall.
México, 2009, p. 414 comportamiento como la devocion, la abnegacion, la obediencia y la fidelidad
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Liderazgo Transformacional

Este tipo de liderazgo se centra en las capacidades transformadoras de los lideres,
MAs que en sus caracteristicas personales y en sus relaciones con los seguidores.
El lider transformacional influye para lograr el cambio de enfoque de los intereses
propios hacia los intereses colectivos; estos lideres entienden la importancia de
ganar la confianza de los seguidores ya que solo por este medio puede crear en
ellos un fuerte compromiso con los resultados que se busca obtener con la mision.
El liderazgo transformacional sirve para cambiar el statu quo, pues articula para los
seguidores los problemas en el sistema actual y una vision convincente de lo que
podria ser una nueva organizacibn. Las caracteristicas de los lideres

transformacionales son:

Influencia idealizada.- proporciona vision y sentido de la misién, transmite orgullo,
gana respeto y confianza.

Motivacidon inspiradora.- Comunica expectativas grandes, usa simbolos para
centrarse en los esfuerzos, expresa propositos importantes en forma sencilla.
Estimulacion intelectual.- Promueve inteligencia, racionalidad y solucién cuidadosa
de los problemas.

Consideracién individualizada.- Concede atencion personal, trata a cada empleado

en forma individual, dirige, asesora.

Liderazgo Estratégico

El liderazgo estratégico es “el proceso de ofrecer la direccion e inspiracion
necesarias para crear e implementar una vision, una mision y las estrategias para
lograr y respaldar los objetivos organizacionales.” En consecuencia, el lider
estratégico debe ser capaz de desarrollar la vision y su ejecucion tanto para el corto,
como el mediano y largo plazo y poder vincularlos a través del siguiente proceso
general:

1. Desarrollar una visién, es decir, determinar cudl es el estado que la organizacion
desea alcanzar en un escenario y en un plazo especifico.
2. Determinar cual es el camino mas corto entre el punto en donde se encuentra la

organizacién y aquel que desea alcanzar.
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3. Ejecutar los cambios internos y actuar en el escenario para hacer realidad la

vision.

Algunas de las dimensiones que se consideran en el liderazgo estratégico son:

Tener una vision holistica de la situacion, involucrando distintos puntos de
vista y perspectivas.

Poner en marcha el proceso de cambio, involucrando a todos sus actores y
comprometiéndolos con el proceso.

Buscar la mejor manera de lograr el compromiso de los individuos con el
cambio, a través de toda la informacion disponible.

Comunicar clara y entusiastamente una vision inspiradora de lo que la
organizaciéon puede ser.

Comunicar a la organizacién los progresos de la transformacion, anunciar y
celebrar los logros.

Identificar a los participantes clave y a quienes ostentan el poder en la
organizacién y en su entorno operativo y conseguir que respalden el cambio.
Disefiar y poner en accion una organizacion que sea congruente con las
nuevas creencias y valores.

Movilizar y poner en juego capacidades, voluntades y recursos para el logro
de los objetivos estratégicos.

Conformar los equipos de la organizacién, integrarlos segun las
competencias necesarias para desarrollar objetivos de corto, mediano y
largo plazo.

Crear un ambiente que apoye a las personas que participan en el proceso
de cambio.

Definir y establecer una organizacién que pueda poner en practica la vision.
Crear las condiciones para que el cambio sea participativo y al mismo tiempo

dirigido.
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Liderazgo Contemporaneo

Hasta este punto se han cubierto algunos conceptos y las teorias mas
importantes y tradicionales con respecto al liderazgo, sin embargo a continuacion
se exponen algunos enfoques y dimensiones contemporaneas con respecto al
liderazgo.

Daniel Goleman en su investigacion a cerca de 200 empresas, descubrié que si

bien las cualidades tradicionalmente asociadas al liderazgo como la inteligencia,
tenacidad, determinacion y la vision son necesarias para el éxito, en realidad no
son insuficientes; porque los lideres verdaderamente efectivos también se
distinguen por un alto grado de inteligencia emocional que incluye autoconciencia,
autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales. Estos estudios
sugieren que a pesar de que existan diferentes estilos personales de liderazgo, los
lideres mas eficaces son iguales de una manera crucial; todos ellos tienen un alto
grado de Inteligencia Emocional, esto no quiere decir que las habilidades de
inteligencia y técnicas no sean importantes pero son “capacidades de umbral’, es
decir que son requisitos de nivel de entrada en los puestos ejecutivos. Bajo este
enfoque la inteligencia emocional se convierte en la habilidad mas importante en el
liderazgo porque sin ella una persona puede tener la mejor formacién en el mundo,
una mente incisiva y analitica y una fuente inagotable de ideas inteligentes, pero
aun asi no seré un gran lider.
John Kotter propone que la gestibn y el liderazgo son diferentes pero
complementarios y que en un mundo cambiante, uno no puede funcionar sin el otro.
El liderazgo no es algo mistico y misterioso; no tiene nada que ver con tener
“carisma” u otros rasgos de personalidad exéticos, no es la provincia de unos pocos
elegidos y tampoco es necesariamente mejor que el liderazgo de gestiébn o un
reemplazo. La gestion es sobre como lidiar la complejidad, sin una buena gestion
las empresas complejas tiende a convertirse en cadticas en formas que amenazan
Su propia existencia. La buena gestién aporta un grado de orden y coherencia a la
calidad y la rentabilidad de los productos. El liderazgo y la gestion tienen su propia
funcién y actividades caracteristicas.

Ambas cosas son necesarias para tener éxito en un entorno empresarial cada
vez mas complejo y volatil. Es por eso que el liderazgo se ha vuelto tan importante

ya que trata de hacer frente al cambio.
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Sin embargo, al tiempo que las empresas mejoran su capacidad de liderar, deben
recordar que el verdadero desafio es combinar un liderazgo fuerte con una soélida
administracion y utilizar cada uno para equilibrar al otro; ya que de otra manera un
liderazgo fuerte con una gestion débil no es lo mejor y a veces puede ser peor a la
inversa. Por supuesto, no todos pueden ser buenos tanto en direccion y gestion,
algunas personas tienen la capacidad de convertirse en excelentes gerentes pero
no lideres fuertes; otros por el contrario tienen gran potencial de liderazgo pero
grandes dificultades para convertirse en gerentes fuertes. Las empresas
inteligentes deben valorar los dos tipos de personas y trabajar para hacer de ellos
parte del equipo. La conclusién es que haciendo lo que se hizo ayer, o hacerlo un
5% mejor, ya no es suficiente para el éxito. Los principales cambios son cada vez
MAs necesarios para sobrevivir y competir eficazmente en este nuevo entorno; y
por esta raz6n hay que recordar que mas cambios siempre exigen un mayor

liderazgo.

2.2.2 VARIABLE DEPENDIENTE: “El desempeio de los colaboradores”
Definicion de Motivacion- El Término motivo se refiere a aquello que impulsa a
una persona a actuar de manera determinada, o que origina una propension hacia
un comportamiento especifico. Desde esta perspectiva, la motivacion se asocia con
el sistema de cognicion de las personas, en el cual esta involucrada la
representacion de lo que éstas saben de si mismas y del ambiente que las rodea.*

2.2.2.1 Origenes filosoficos de los conceptos motivacionales

Descartes

o La fuerza motivacional maxima era la voluntad: inicia y dirige la accién. Si

se comprende la voluntad, se comprende la motivaciéon

4 Enrique, Franklin y Mario, Krieger, Comportamiento Organizacional Enfoque para América
Latina, Ed. Pearson Educacion. México, 2011, p. 101
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e Las necesidades corporales, las pasiones, los placeres y los dolores
creaban impulsos a la accion, pero estos sélo excitaban a la voluntad.

« Al asignarle poderes exclusivos de motivacion a la voluntad, Descartes le
dio su primera gran teoria a la motivacion.

« Gran teoria: teoria global que busca explicar el rango completo de la accién

motivada.

Grandes teorias: Voluntad

Descartes: comprender la motivacién se reducia a comprender la voluntad (que
iniciaba y dirigia la accion)
Actos de voluntad

« Eleccion: decidir si actuar o no

o Esfuerzo: crear el impulso de actuar

« Resistencia: sacrificio o resistencia a la tentacion
Facultad de la mente que surgia a partir de una acumulacion de capacidades
innatas, sensaciones ambientales, experiencias vitales y reflexiones acerca de si
misma y de sus ideas. Tan dificil de explicar como la propia motivacién que
supuestamente explicaba.
Procesos psicoldgicos concretos (estrategias, metas...), y no la fuerza de voluntad

abstracta, explican la conductas y su funcionamiento efectivo.

Grandes teorias: Instinto

Darwin. Determinismo Bioldgico. Conceptos motivacionales mecanicistas y
genéticos. Abandono del dualismo hombre-animal. El instinto surge de la herencia
genética y explica la conducta adaptativa (innata, automatizada). El instinto se
expresa a traves de reflejos fisioldgicos heredados.

William James. Instintos fisicos y mentales. Para traducir un instinto en una
conducta orientada a metas (motivada) solo se necesita el esfuerzo apropiado, que
activa un conjunto de reflejos heredados que generan impulsos de acciones

especificas (adaptativas).
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McDougal. Fuerza motivacional irracional e impulsiva que orienta a metas

particulares. Sin los instintos, no se iniciaria accion alguna (motivadores primarios).

2.2.2.2 Teoriade la pulsiéon de Freud

Toda conducta estd motivada. Su propésito es satisfacer las necesidades
corporales. Impulsos bioldgicos: condiciones recurrentes constantes e inevitables
que producen acumulaciones de energia. La ansiedad (pulsion) advierte de la
necesidad de actuar y garantiza que la conducta (al servicio de las necesidades
corporales) suceda en el momento y forma necesarios.

Criticas: Sobrestimacion de la contribucién de las fuerzas biolégicas. Dependencia

de datos tomados en estudios de casos. Ideas no comprobables cientificamente.

Deficiencia [comidal] Satisfaccién
Incomodidad )
corporal sicolsica ireduccién de temporal de la
[hambre] P 8 ansiedad? necesidad

—

2.2.2.3 Teoriade la pulsion de Hull

Fuente de energia de reserva compuesta por las deficiencias-alteraciones del
cuerpo. Suma de necesidades particulares para constituir una necesidad corporal
total. [Base motivacional fisiolégica, como Freud]

La motivacion se puede predecir: la pulsion es funcion monotonica creciente de la
necesidad corporal total, que es funcién monotdnica de las horas de privacion.
Las respuestas que reducen la pulsion refuerzan el hébito (aprendizaje). La pulsion
energizaba la conducta y el habito la dirigia.
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Férmulas de la pulsién (Hull)

POTEMCIAL

EXCITATORM "

{FUERLA DE LA 5 E r
CONDBUCTA)

H. x D

I 1
Milm 1 I
sEr = sHix D x K

Sin pulsion (D=0) o sin habito (H=0), no hay actividad conductual (E=0)

“Pulsion, senal, respuesta, recompensa”

Ocaso de lateoria de la pulsion

Suposiciones fundamentales de ambas teorias (Freud, Hull): la pulsion...

1. Surgia a partir de las necesidades corporales

2. Energizaba la conducta

3. Su reduccion reforzaba y producia aprendizaje
Pero,

1. Algunos motivos surgian sin una necesidad biolégica correspondiente

2. Fuentes externas (ambientales) podian energizar la conducta

3. El aprendizaje podia ocurrir sin experiencia de reduccion de pulsion o

incluso experimentando un aumento de la misma.

Reducir la pulsion no era ni necesario ni suficiente para que sucediera el
aprendizaje. Reinterpretacion de la teoria de la pulsibon en términos
neurofisiolégicos y cognitivos: incentivos ambientales y estado de activacion
cerebral ademas de necesidades bioldgicas.
La década de 1950 fue una época muy fructifera para desarrollar conceptos acerca
de la motivacion. En esos afos se formularon tres teorias concretas, hablamos de
la teoria de la jerarquia de las necesidades, de la teoria de X y la Y, y de la teoria

de la motivacién- higiene.
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2.2.2.4 Teoriade laJerarquia de Necesidades

Segun Maslow quién concibi6 esta teoria, se fundamenta en lo siguiente:

La gente tiene cinco niveles de necesidades, las cuales presentamos aqui en
orden jerarquico, de las de orden inferior a las de orden superior.
Los cinco niveles de necesidades basicas de acuerdo a su orden jerarquico son:
1) Necesidades Fisioldgicas.- son necesidades primarias que incluyen hambre,
sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales
2) Necesidades de Seguridad.- una vez satisfechas las necesidades primarias,
estan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y emocionales.
3) Necesidades Sociales.- se refieren al afecto, sentido de pertenencia, aceptacion
y amistad.
4) Necesidades de Estima.- la persona se concentra en su ego, respeto por si
mismo, reconocimiento de logros y prestigio.
5) Necesidades de autorrealizacion.- el nivel mas elevado es desarrollar al maximo

potencial personal, esto incluye el crecimiento, el logro y el progreso.

2.2.25 Teoria Bifactorial

Frederick Herzberg, en su teoria propone que toda motivacion viene por factores
extrinsecos e intrinsecos. Combino las necesidades de orden inferior en una
clasificacion que denominé de higiene o mantenimiento; y las necesidades de orden
superior en una clasificacién que llamo factores de motivacion.

1) Factores de Mantenimiento o Extrinsecos.- estos factores se relacionan con
necesidades de orden inferior y la motivacién proviene de fuentes externas a la
persona y al trabajo mismo. Entre estos factores estan el salario, la seguridad en el
empleo, la categoria del puesto, las condiciones laborales y las relaciones
personales.

2) Factores de Motivacion o Intrinsecos.- se relacionan con las necesidades de
orden superior, pues la motivacion proviene del interior de la persona mas que del

trabajo mismo. Estos incluyen a logros, reconocimiento, reto y el progreso.
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2.2.2.6 Teoriade las Necesidades Adquiridas

Esta Teoria de las Necesidades adquiridas, fue desarrollada por David
McClelland y se centra en tres necesidades que impulsan la conducta humana:
logro, poder y afiliacion; y al contrario de las teorias de Maslow y Herzberg, esta
teoria no abarca necesidades de orden inferior como las de seguridad y fisiologicas.

1) Logro.- orientacion a la excelencia, al logro, al respeto de un conjunto de

estandares, al esfuerzo por el triunfo

2) Poder.- es la necesidad de ejercer influencia y hacer que otros se comporten

en una forma que no la hubieran hecho por si mismas.

3) Afiliacion.- es la necesidad de tener relaciones interpersonales amistosas y

cercanas.
Esta es una teoria con mayor apoyo de las investigaciones, sin embargo no tiene
mucho efecto practico debido a que McClelland plantea que las tres necesidades

son inconscientes lo que dificulta su medicién

TEORIAS DE LA MOTIVACION

Maslow Herzberg McClelland

‘
Jerarquia de Factores de * Poder
necesidades mantenimiento e Afiliacién
‘ * Logro
| 1. Basicas 1. De mantenimiento
o higiene
* Fisioldgicas |
* Seguridad * Condiciones de | |
* Amor o trabajo ‘ {
pertenencia 1 e Salario j
* Estima * Supervisién }
® Relaciones '
2. De crecimiento interpersonales | ’
* Administracién ‘

* Autorrealizacion ;
2. De motivacién

Realizacién
Reconocimiento
Trabajo en si
Progreso

Fuente: Tomado de Minch, pag. 88.
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2.2.2.7 Teoria XY

Douglas Mc Gregor naci6é en 1906 y fallecié en 1964 siendo profesor del prestigioso
instituto Massachussets Institute of Technology durante sus ultimos 10 afios de
vida. Su trabajo esta muy cerca de las ponencias y postulados de Rensis Likert y
de Arnold Tannenbaum, en su calidad de contemporaneos sin dejar de mencionar
la influencia inicial que tuvieron en su formacion las investigaciones de Elton Mayo.
¢,Cual es la pregunta que se formula Douglas Mc Gregor? Para Mc Gregor las
organizaciones funcionan en base a los supuestos que tienen los gerentes respecto
del comportamiento humano de su personal. En base a esos supuestos sobre
comportamiento humano cada gerente elige una forma de relacionarse con sus
subordinados, de dirigirlos, de esperar resultados, y a su vez ese estilo tiene
también que ver como el propio gerente es.

Algunas de las caracteristicas de los gerentes se orientan a establecer direccion a
través del criterio de unidad de mando con una supervision méas bien estricta. Al
existir alguien que piensa (el gerente) respecto de lo que deben hacer otros (el
subordinado), los supuestos implicitos en cuanto a la motivacion humana muestran

las siguientes caracteristicas que se agrupan bajo lo que Mc Gregor denomina:

Teoria X

o La mayor parte de las personas no tienen interés en trabajar y preferirian no
hacerlo.

« Las personas que se encuentran dentro del punto 1 arriba mencionado no
SOn propensos a tomar iniciativa.

o [Estos miembros organizacionales necesitan de una fuerte presencia
“superior” que le dé direccion a sus actividades y que también establezca
métodos de control sobre las mismas.

e Los superiores deben determinar los niveles de output que esperan de sus
subordinados

« Los superiores deben continuamente enfatizar las necesidades de orientar
las tareas de los subordinados hacia la performance esperando mejoras en

la productividad.
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o Para alcanzar estos niveles de productividad de acuerdo con el esquema
establecido por la gerencia, deben darse incentivos econémicos a cambio.

« El trabajo del gerente no incluye la funcion de coach.

e Teniendo en cuenta que la mayor parte de las personas no estan contentos
con trabajar se debe adoptar — desde el punto de vista del superior — un
sistema de coercion, donde se parametrizan los comportamientos del
subordinado y se los amenaza y castiga por desviaciones fuera de dichos
parametros.

« La mayor parte de las personas se sienten comodas recibiendo directivas
de sus superiores

o La mayor parte de las personas no quieren ser responsables de su trabajo y
menos aun ser “responsables”

« La mayor parte de las personas prefieren vivir muchos afos durante su
trabajo bajo la practica de “la mamadera”. No tienen ambicién en su
mayoria y aquellos que eventualmente tienen ambicidn no quieren hacer los
esfuerzos necesarios para alcanzar lo que ambicionan.

Segun Douglas Mc Gregor la organizacion bajo el modelo de Teoria X ha
prevalecido por mucho tiempo y ha sido bajo muchas situaciones muy efectivo en
tiempos pasados, pudiendo explicar el comportamiento humano de solamente
algunas personas que son miembros de organizaciones. De todas maneras no es
facil la transicion de un modelo X a un modelo Y donde el personal se caracteriza
por mayor grado de autonomia al tener los gerentes supuestos basicos muy
distintos de los que se han mencionado mas arriba. Un punto muy importante para
Mc Gregor radica en la existencia y forma de operar de los grupos staff. En la
medida que los grupos staff se orienten a prestar servicios a todos los niveles
gerenciales (en oposicion a estar al servicio de la direccion superior de la empresa).
Desafortunadamente la mayor parte de las veces las funciones staff — y sus
respectivos miembros — prefieren responder y relacionarse directamente con la
cuspide organizacional y no proporcionan servicios a otros; cuando
excepcionalmente se relacionan con otras unidades de linea lo hacen bajo las
practicas de la Teoria X como auditores, controladores o inspectores.

Mc Gregor sugiere que ademas existen otros mecanismos a los cuales la
organizacién puede llegar a acudir con el propdsito de transforman a la empresa de

X a 'Y, como por ejemplo lo son las evaluaciones de personal, los sistemas de
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promocion, el entrenamiento y capacitacion, entre otros. De todas maneras, si la
organizacion en su conjunto no se transforma estos mecanismos han de producir

cambios en el corto plazo que no han de sostenerse en el tiempo.

TeoriaY

e La mayor parte de las personas no tienen desinterés en trabajar;
dependiendo de las condiciones pueden ver el trabajo como una fuente de
satisfaccion o de castigo

e Las personas que se encuentran dentro del punto 1 arriba mencionado son
propensos a tomar iniciativa siempre que estén comprometidos con los
objetivos a alcanzar.

o [Estos miembros organizacionales no necesitan de una fuerte presencia
“superior’ que le dé direccidn a sus actividades y que también establezca
métodos de control sobre las mismas.

e Los superiores no necesitan determinar los niveles de output que esperan de
sus subordinados; pueden trabajar conjuntamente para establecer objetivos
superiores que estan dentro del rango de aceptables.

e Los superiores no tienen necesidad de enfatizar permanentemente en sus
subordinados la importancia de la productividad y otros aspectos
cuantitativos por encima de indicadores cualitativos.

o« Para alcanzar niveles altos de productividad de los participantes
organizacionales, los gerentes deben fortalecer su relacionamiento con los
subordinados teniendo en cuenta las distintas necesidades de éstos, dando
incentivos de distinta indole ademas de los incentivos econdmicos.

« Eltrabajo del gerente debe tener en cuenta la funcion de coach.

e a mayor parte de las personas se sienten comodas trabajando en forma
auténoma cuando recibe apoyo de sus superiores bajo situaciones no-
repetitivas en su trabajo.

« La mayor parte de las personas tienen interés en hacerse responsables de
sus actos. La mayor parte de las personas prefieren no apoyarse sobre las
espaldas de otros; tienen ambiciones personales y estan dispuestas a hacer

los esfuerzos necesarios para alcanzar lo que ambicionan.
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e Las personas tienen necesidades de auto-realizacion y las mismas son de
un valor inmenso muchas veces por encima de las recompensas de tipo
economico.

e Los miembros organizacionales de toda la empresa estan en condiciones
de realizar aportes y contribuciones, por encima de las que pueda realizar el
equipo directivo y gerencial. Son muy pocas las personas que dentro de
una organizacion alcanzan niveles de productividad cercanos a los de su

real potencial.

2.2.3 Estilos de Direccion

El Estilo de Liderazgo es “a combinacion de rasgos, destrezas vy
comportamiento que los Lideres usan cuando interactuan con sus seguidores”y,
aunque el estilo se componga de rasgos y destrezas, el elemento fundamental es
el comportamiento, ya que es el patron de conducta relativamente constante que
caracteriza al lider.

Bajo estas perspectivas y por lo expuesto en capitulos anteriores con respecto a la
influencia de la motivacién en el comportamiento, el rol de los motivos que dominan
un comportamiento, juegan un papel muy importante en los diferentes estilos de
direccion.

Para el andlisis de los Estilos de Direccién y sus motivos se considera el modelo de
Hay/McBer que propone, la agrupacion de comportamientos en seis Estilos de

Direccion:

e Estilo Coercitivo: cumplir tareas de forma inmediata.

e Estilo Orientativo: dotar y orientar a los colaboradores hacia una visién a
largo plazo.

e Estilo Afiliativo: crear armonia en el grupo.

o Estilo Participativo: crear un compromiso entre los colaboradores y generar
nuevas ideas e iniciativas.

e Estilo Imitativo: cumplir de forma inmediata con un alto nivel de excelencia.

e Estilo Capacitador: desarrollar las personas a largo plazo.
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Estos estilos de direccion pueden relacionarse con tres motivos fundamentales,
los mismos que de acuerdo a lo ya mencionado en puntos anteriores estan basados
en la teoria de las Necesidades adquiridas, desarrollada por David McClelland.

El esquema de los Estilos de Direccion encaja con los tres motivos de la siguiente

manera:

RELACION ESTILOS DE DIRECCION — MOTIVOS

Coercitivo Imitativo  Afiliativo Participativo

Y Y

Logro Afiliacion

Orientativo Capacitador

Fuente: Facebook Recursos Humanos/El Equipo: Estilos de Direccién. Hay Group, p. 11

e Los Estilos relacionados con el Logro se basan en el cumplimiento del
objetivo propuesto. El directivo con unos de esos dos estilos percibe que su
papel es de cumplir con los resultados del equipo y hacer que los
colaboradores consigan sus objetivos.

e La relaciéon del motivo de Afiliacion con los Estilos Afiliativo y Participativo,
da una alta prioridad al bienestar de los colaboradores y el directivo con uno
de esos dos estilos, da prioridad al lado personal de la gestion.

e Cuando el motivo de Poder se relaciona con los estilos Orientativo y

Capacitador; el directivo trabaja con su equipo para lograr los objetivos del
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conjunto; Influye positivamente sobre sus colaboradores de modo que
mejoren su desempeiio y el del equipo.

De acuerdo con este esquema de los estilos de direccion y sus motivos,

propuesto por Hay/McBer y en relaciébn a lo expuesto en algunas teorias de

Contingencia del Liderazgo ya analizadas en el capitulo anterior, se puede ver qué;

para lograr una buena gestion, el lider debe considerar tres factores que influyen

en la relacion liderazgo-comportamiento-resultados y a su vez condicionan su

comportamiento: Persona, Tarea y Entorno.

a) Factor Persona.- este factor tiene dos dimensiones que el lider debe tener en

cuenta:

La naturaleza, experiencias de los empleados y su nivel de desempeifio;
implica que el lider del equipo conoce esta informacion de cada individuo y
a partir de este conocimiento tomara decisiones respecto al rol de cada uno
dentro del equipo; y elige el estilo de direccion apropiado.

Las caracteristicas personales de los miembros del equipo son una parte
importante a considerar por el lider ya que mas alla de su formacion, conocer
los puntos fuertes y débiles de sus colaboradores le permitira gestionar las
expectativas y potencial de cada uno y lograr un alto rendimiento.

b) Factor Tarea.- se refiere no solo al trabajo por hacer sino a los resultados

esperados de éste; la tarea esta condicionada por dos variables que influyen en los

Estilos de Direccion:

El tiempo y la presién que se genera, define en gran medida el estilo de
direccién utilizado en un momento determinado, y puede afectar
directamente a la calidad, innovacion y la motivacion del equipo.

El Riesgo se considera ya que ciertas tareas exigen ciertas particularidades
gue se asocian con el fracaso o la realizacion inadecuada con un resultado
extremo, lo que implica un estilo de direccion especifico para estas
particularidades.

c) Factor Entorno.- los estilos de direccién pueden ser influidos por varios entornos:

Entorno Organizativo, esta definido por los valores culturales dominantes en
la organizacion, y por supuesto influye en el comportamiento individual y los

valores del equipo; lo cual se refleja en los estilos de direccién
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e La Situacion del Mercado, o las exigencias de los clientes afectan al equipo
y pueden ser un factor fundamental para su gestion, por lo que el lider debe
saber utilizar el estilo de direccion adecuado.

e La Situacion del Equipo, es un variable importante en la definicion de un
estilo de direccion, ya que las situaciones personales de los miembros del
equipo pueden afectarlo y requieren una gestion especifica del Lider.

Una vez que se ha mencionado los motivos que influyen en el comportamiento

y los factores que condicionan los estilos de direccion; a continuacion se detallan
las caracteristicas y particularidades de cada uno de los seis estilos de direccion

propuesto en el modelo de Hay/McBer:

2.2.3.1 Estilo Coercitivo

Se refiere a aquellos comportamientos de direcciébn que son claros, directos e
incitan a una reaccién inmediata por parte de los colaboradores. Cuando se utiliza
este estilo, se evidencia los siguientes comportamientos del Lider:

e Da muchas instrucciones directas, indicando a los colaboradores que hacer
sin escuchar ni permitir opiniones de los mismos.

e Espera la obediencia inmediata de sus colaboradores.

e Controla estrechamente, a través de una supervision muy cercana.

e Ultiliza el feedback negativo o correctivo para enfatizar lo que esta haciendo
de forma equivocada, y en ocasiones utiliza estrategias para llamar la
atencion y avergonzar al empleado desobediente.

e Motiva indicando las consecuencias negativas de la desobediencia mas que

recompensandola.
2.2.3.2 Estilo Orientativo
Este estilo refleja el esfuerzo del lider para crear una vision para el equipo a
largo plazo y para transmitir a cada uno de sus colaboradores su rol en la

consecucion de esta vision a nivel de equipo y de organizacion. Este estilo muestra

los siguientes comportamientos:
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Asume la responsabilidad de crear y desarrollar una vision y una definicion
clara a sequir.

Solicita opinién a los colaboradores sobre la vision o la mejor manera de
llegar sin abandonar su autoridad.

Considera la venta de la vision o la direccion a seguir como una parte clave
de su trabajo.

Persuade a sus colaboradores explicandoles que hay detrds de esa vision
en términos de intereses a largo plazo para ellos y para la organizacion.
Establece estandares y orienta el desarrollo en relacion a esa visién a largo
plazo.

Utiliza el feedback positivo y negativo de una manera equilibrada para

conseguir mejorar la motivacion.

2.2.3.3 Estilo Afiliativo

Representa la capacidad del lider para crear sinergias en el trabajo conjunto

fomentando la afiliacién con y entre los miembros del equipo. Cuando este estilo es

utilizado correctamente motiva a los empleados por que los apoya y se centra en el

elemento humano de una situacion; sin embargo cuando no se lo utiliza

correctamente puede llevar a bajos estandares de calidad y frustracion para

algunos colaboradores. Los comportamientos son:

Se marca como prioridad promover un ambiente agradable entre sus
colaboradores.

Pone menos énfasis en la direccion de tareas, objetivos y normas que en
mantener reuniones para conocer las necesidades y preocupaciones de los
colaboradores.

Presta atencion a todos e insiste en las cosas que mantiene a las personas
felices.

Aprovecha las oportunidades para dar feedback positivo y evita
confrontaciones relacionadas con el desempeiio.

En ocasiones recompensa las caracteristicas personales tanto como el

desempefio en el puesto.
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2.2.3.4 Estilo Participativo

Consiste en crear la participacion de los colaboradores en la generacion de
nuevas ideas y en la toma de decisiones relacionadas con el grupo, para de esta
manera comprometer a los miembros del equipo con sus objetivos. Los
comportamientos observados en el lider con este estilo son:

e Confia en que sus colaboradores son capaces de trabajar en la direccion
adecuada para ellos mismos y para la organizacion.
¢ Invita a sus colaboradores a participar en la toma de decisiones que tienen
gue ver con su trabajo, buscando el consenso.
e Mantiene reuniones frecuentes y escucha las preocupaciones de sus
empleados.
e Recompensa el rendimiento adecuado, dando muy poco feedback negativo
o castigando pocas veces el desempefio inadecuado.
Al igual que el estilo de direccion participativo, este estilo se relaciona con el Estilo
de Liderazgo Democratico de Kurt Lewin, y con el Estilo Participativo de la Teoria

de Contingencia Ruta-Meta.

2.2.3.5 Estilo Imitativo

La direccion por imitacién se da cuando el lider implicita o explicitamente transmite
a sus colaboradores el mensaje y comprenden sus objetivos. En este estilo se
muestran los siguientes comportamientos:
e Dirige dando ejemplo
e Marca estandares altos y espera que los otros conozcan los principios y
causas que estan detras de la estrategia que hay que seguir.
e Duda cuando tiene que delegar tareas si no esta seguro de que la persona
lo puede hacer muy bien.
¢ No le gusta el rendimiento “pobre”
e Soluciona las situaciones o da instrucciones urgentes cuando los empleados
solicitan ayuda, con lo que no contribuyen a su desarrollo.

e Se coordina con otros solo si ello tiene un impacto inmediato en la tarea.
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2.2.3.6 Estilo Capacitador

Consiste en capacitar a su gente e invertir en su desarrollo, relacionando su

trabajo con los objetivos personales a largo plazo. Los comportamientos cuando se

utiliza este estilo directivo son:

Ayuda a sus colaboradores a identificar sus puntos fuertes y débiles,
teniendo también en cuenta sus aspiraciones.

Anima a sus colaboradores a establecer objetivos a largo plazo.
Proporciona orientaciones y feedback para facilitar el desarrollo de sus
colaboradores.

Se preocupa por el desarrollo a largo plazo de sus colaboradores.

La eficacia o ineficacia en el uso de este estilo de direccion, dependera de
los escenarios ya que segun los factores involucrados cambian los

resultados

2.2.4 Clima Organizacional

2.2.4.1 Definicion De Clima Organizacional

“El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros
de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional.”(Chiavenato 1994.)

“Percepciones compartidas de politicas, practicas y procedimientos
organizacionales, tanto formales como informales.” (Reichers y Schneider,
1990)

“El Clima Organizacional enfoca la base de la organizacion, las personas

gue la integran y como perciben la organizacion (Stephen P. Robbins, 2009).

Estas definiciones nos indican que entre los elementos que integran el clima

organizacional estan tanto las personas con sus motivos y sus expectativas, como

la empresa con sus valores, su cultura y sus objetivos; de esta manera

interaccionan ambas realidades en el tiempo.
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2.2.4.2 EstructuraY Procesos Organizacionales

Las Variables Mas Importantes De La Estructura Y De Los Procesos

Organizacionales

Estructura organizacional Proceso organizacional

—_—
—t

. Envergadura del control. . Liderazgo.

2. Dimensién y tamario de la 2. Comunicacién.
organizacion,

3. Numero de los niveles jerdrquicos. 3. Control.

4. Configuracién jerdrquica de 4. Gestion de conflictos.
puestos.
5. Larelacién dimensién de una 5. Coordinacién.

unidad/departamento sobre el
numero de unidades/

departamentos. -
6. Especializacién de funciones. 6. Centralizacién, descentralizacion -
de la toma de decisiones.
7. Centralizacién/descentralizacion 7. Especializacion de funciones.
de la toma de decisiones.
8. Normalizaci6n de los 8. Estatus, papel y relaciones.
procedimientos
organizacionales.
9. Aspecto formal de los 9. Mecanismos de socializacién de
procedimientos organizacionales. los empleados.
10. Grado de interdependencia de los  10. Grado de autonomia de los
diferentes subsistemas. empleados.

Fuente: Tomado de Brunet ’, pag. 15.

El vocablo “estructura organizacional” abarca los siguientes elementos:

1. La envergadura del control administrativo (span of control).
2. El tamafio de la organizacién (nimero de empleados).
3. El nimero de niveles Jerarquicos.
4. Larelacion entre el tamafio de un departamentoy el nUmerode  departamentos
comprendidos dentro de la organizacion.
5. La configuracion jerarquica de puestos (organigrama).
6. El grado de centralizacion de la toma de decisiones.
7. La especializacion de funciones y tareas.
8. El aspecto normativo.
9. La formalizacién de procedimientos organizacionales.
10. El grado de interdependencia de los diferentes subsistemas.
En lo que se refiere al variable proceso organizacional, ésta se manifiesta sobre

los siguientes elementos:
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1. El liderazgo.

2. Los estilos y niveles de comunicacion.

3. El ejercicio del control.

4. El modo de la resolucion de conflictos.

5. El tipo de coordinacion entre los empleados y entre los diferentes niveles
jerarquicos.

6. Centralizacion, descentralizacion de la toma de decisiones.

7. El mecanismo de seleccion de los empleados.

8. El estatus y las relaciones de poder entre los diferentes individuos y las diferentes
unidades.

9. Los mecanismos para socializar a los empleados.

10. El grado de autonomia profesional permitido a los empleados en el ejercicio de
su tarea.

De esta forma, el vocablo “estructura” corresponde sobre todo a la organizacion
fisica de los componentes de una empresa, mientras que “proceso” se relaciona
con la gestion de recursos humanos. El estudio del clima necesita entonces, a la

vez, del examen de sus componentes humanos y fisicos

2.2.4.3 Caracteristicas del Clima Organizacional

Brunet (2011). La tabla abajo detallada presenta las caracteristicas propias del
concepto de clima. El clima organizacional constituye una configuracién de las
caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas personales de un
individuo pueden construir su personalidad. Es evidente que el clima organizacional
tiene que ver en el comportamiento del colaborador en los resultados de su trabajo.

El clima dentro de una organizacibn puede descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafio de la organizacién, modos de comunicacion,

estilo de liderazgo de la direccion, etc.
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-El clima es una configuracién particular de variables situacionales

-Sus elementos constitutivos pueden variar aungue el clima puede seguir siendo el mismo.

-El clima tiene una connotacion de continuidad pero no de forma permanente como la cultura, por
lo tanto puede cambiar después de una intervencién particular.

-El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes,
las expectativas de otras personas, por las realidades sociologicas y culturales de la organizacion.
-El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente que
contribuye a su naturaleza.

-El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en los
individuos que efectian una misma tarea.

-El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor.

-Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse facilmente.
-Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

-Es un determinante directo de la comportamiento porque actia sobre las actitudes y expectativas
que son determinantes directos del comportamiento.

Fuente: Tomado de Taguiri, pags. 24-25, traduccion libre.

Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus
propias caracteristicas que representa la personalidad de una organizacion e

influye en el comportamiento de las personas en cuestion.

2.2.4.4 Modelos de Clima Organizacional

A continuacién se mencionan los dos Modelos mas utilizados a nivel mundial,

propuestos por Hay/McBer y Great Place to Work

2.2.4.41 Modelo Hay/McBer

La empresa McBer, fundada por David McClelland, unos de los principales
expertos en motivacion de este siglo, esta vinculada desde los afios 80 a Hay Group
que cuenta con un centro de investigacibn en Boston, muy relacionado a la
Universidad de Harvard a través de cuyos estudios, la empresa Hay/McBer ha ido
desarrollando sus metodologias aplicadas a la empresa.

El modelo de Clima presentado por Hay/McBer, se fundamenta en las teorias
de McClelland y Atkinson sobre motivacion, en el modelo tipoldgico de Litwin de
clima: logro, poder y afiliacion; en el modelo tipoldgico de Lewin, Lippit y White, y
en los modelos dimensionales de Litwin y Stringer y el de Meyer HH. Los resultados
de este estudio han sido recogidos en “Organizational Climate: Exploration of a
concept’, R. Tagiuri y G.H. Litwin,eds. Boston Harvard Business School en 1968.

Segun este estudio se llega a dos conclusiones destacadas:
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e Los distintos microclimas de una organizacion se pueden crear o modificar a
través de los estilos de liderazgo.
e Una vez creado el clima tiene efectos importantes sobre la disposicion y los
resultados de los trabajadores.
De esta manera, a través de las teorias de motivacion (logro, afiliacion y poder),
gue hacen que los lideres tuvieran una tendencia a comportarse de una u otra
forma, es decir con estilos de liderazgo determinados, lo que generaria un clima

concreto, el modelo de generacion del Clima tiene la siguiente relacion:

MODELO DE GENERACION DEL CLIMA

Caracteristicas Requisitos
de la Persona del Puesto

<

- Manera en
quedirige
“Estilos

Directivos”

Resultados

Fuente: Facebook Recursos Humanos/Clima Organizativo: dimensiones y como desarrollarlo. Hay

Group, p. 19

Esta relacion influye en el climay los resultados de la siguiente manera:
En primer lugar las caracteristicas de las personas, es decir lo que le gusta o le
disgusta, sus rasgos de caracter, aquellas cosas que hacen que se sienta comoda
0 incébmoda ante hechos o situaciones son elementos que condicionan el

comportamiento de un lider y por supuesto esto afectara su forma de dirigir,
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estableciendo diferencias en las acciones entre un lider afable, dialogante y
contemporizador y otro cuyo caracter es impositivo, exigente y hosco.

Por otro lado, debe existir una congruencia entre el modo que dirige una persona
y los requisitos del puesto que tiene que asumir, ya que cada equipo, cada empresa
y cada cultura, requieren una manera de dirigir distinta; no se podra dirigir de igual
forma a un equipo de creativos de publicidad que a un grupo de reclutas del servicio
militar porque de ser asi se generaria un clima inapropiado entre ellos, generando
una alta rotacion de su personal, frustracion, etc., y los resultados no serian los
esperados.
Es importante mencionar que diversos estudios han demostrado que el 70% del
clima percibido en una unidad se debe a la influencia del Estilo de Direccion del
Lider; y el 30% del clima esta influido por la organizacion a través de diversas
variables que no son el liderazgo.

De esta manera este modelo indica que el macro clima de la organizacion
puede estar influido por el clima de los equipos (microclimas) aunque no

determinado exclusivamente por estos.
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INFLUENCIA DE LOS ESTILOS DE DIRECCION EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Entomo de la

Organizacién

30%

Fuente: Facebook Recursos Humanos/Clima Organizativo: dimensiones y como desarrollarlo. Hay
Group, p. 20
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Las Dimensiones que propone el modelo son seis:

Flexibilidad: el grado en que los individuos perciben restricciones o
flexibilidad en la organizacion; es decir hasta qué punto las reglas, politicas
o procedimientos interfieren en la ejecucion del trabajo y también refleja la
medida que aceptan las nuevas ideas.

Responsabilidad: el grado en que los individuos perciben que se les delega
autoridad y la medida en que sienten que la responsabilidad del resultado
estan en ellos.

Estandares: La percepcion que tienen los empleados del énfasis que los
directivos ponen en el buen desempefio del trabajo; incluye el grado en el
gue sienten que se establecen metas realistas pero retadoras.
Recompensas: el grado en que los individuos perciben que son reconocidos
y recompensados por un buen trabajo y se relaciona con los diferentes
niveles de desempefio.

Claridad: el grado en que los individuos perciben que las metas, los
procedimientos, las estructuras organizativas y el flujo de trabajo estan
claramente definidos de tal manera que todos saben lo que tienen que hacer
y la relacién con los objetivos organizacionales.

Espiritu de Equipo: el grado en que la gente se siente orgullosa de
pertenecer a la organizacién y siente que todos estan trabajando hacia un

objetivo comun.

La medicion de estas dimensiones permite saber como esta el clima en su

conjunto y demuestra la correlacién de las mismas con los estilos directivos y los

resultados organizacionales.

El instrumento utilizado por este modelo para medir el clima es la Encuesta de Clima

Organizativo (OCS-Organizational Climate Survey) desarrollado por Harvard

Business School y actualizada por Hay/McBer. Esta encuesta se focaliza

Unicamente en las dimensiones que han demostrado influencia directa sobre el

desemperio y los resultados.
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2.24.42 Modelo Great Place to Work

Great Place to Work es un centro de investigacion y consultoria, fundado en
1980 en Estados Unidos, especializado en medicidon, valoracién e intervencion
sobre el clima y la cultura organizacional, es reconocido a nivel mundial por su
trabajo orientado a hacer del ambiente laboral una palanca que favorezca la
capacidad de creacion de valor de las empresas. Esta presente en 40 paises de
tres continentes; y es el responsable de la lista “The Best Companies to Work for”
la cual ha llegado a ser el referente de los mejores empleadores de un pais.

La definicibn de un gran lugar para trabajar se basa en un lugar donde los
colaboradores "confian en las personas para las que trabajan, estan orgullosas de
lo que hacen y les gustan las personas con las que trabajan"- siendo asi, este
modelo mide un gran lugar para trabajar por la calidad de las tres relaciones

interconectadas que existen:

e Larelacién entre colaboradores y jefes.
e Larelaciéon entre los colaboradores y su trabajo y la compafia.

e Larelacion de los colaboradores entre si.
A partir de la interaccion de estas tres relaciones basicas Great Place to Work

ha desarrollado y validado mundialmente un modelo para el entendimiento y

comprension de la cultura organizacional y se lo plantea bajo el siguiente esquema:
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MODELO GREAT PLACE TOWORK

Relacién con los
Jefes / Lideres

i COLABORADOR

\ . IS
\

Relacién con los Relacion con el

compafieros trabajo

CAMADERIA

Fuente: Great Place to Work, Lo que hace un Great Place to Work, Dimensiones, en

greatplacetowork.com

El modelo Great Place to Work evalta cinco dimensiones en las que LA
CONFIANZA es el ingrediente esencial para la relacion primaria en el lugar de
trabajo entre el colaborador y el empleador. De acuerdo con este modelo, la
confianza tiene tres dimensiones: Credibilidad, Respeto y Justicia; y las dos ultimas
dimensiones Orgullo y Camaraderia estan referidas a las relaciones en el lugar de
trabajo entre los colaboradores, sus trabajos y la compafia (Orgullo), y entre el
colaborador y otros colaboradores (Camaraderia).

a) Credibilidad:
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e Las comunicaciones son abiertas y accesibles

o Existe competencia gerencial en la coordinacion de los recursos humanos y
materiales.

e Se tiene integridad en llevar a cabo la visién con consistencia

b) Respeto:

e Se respalda el desarrollo profesional y se muestra agradecimiento

e Se involucra a los colaboradores en las decisiones que les afectan

e Se muestra consideracion por los colaboradores como individuos con sus
intereses particulares

c¢) Imparcialidad:

e Equidad - Tratamiento parejo para todos en lo que hace a los
reconocimientos

e Imparcialidad — Ausencia de favoritismo en las contrataciones y promociones

e Justicia — Ausencia de discriminacion y acceso a mecanismos de apelacion

d) Orgullo:

e En el trabajo personal, por el trabajo individual

e En el trabajo producido por el equipo o por la empresa

e En los productos de la organizacion y su posicionamiento en la comunidad

e) Camaraderia:

e Se puede ser uno mismo

e Socialmente amigable y atmésfera de bienvenida

e Sentido de familia o de equipo

La obtencion de informacion para la medicion del clima en este modelo se la

realiza a través de los siguientes instrumentos:

e Great Place to Work Trust Index: Encuesta respondida por colaboradores,
que permite conocer su percepcion sobre el tipo y calidad de relaciones en
su lugar de trabajo, asi como los sentimientos que les producen las
diferentes facetas de la empresa.

e Great Place to WorkCulture Audit: Cuestionario que responde la empresa,
en el que se indaga sobre las politicas y practicas de la administracion en la

gestion de las personas
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2.2.5 Andlisis del Clima Organizacional y el Liderazgo en las Empresas

“El Gerente como lider, debe ser alguien que debe estar plenamente identificado
con el autoconocimiento de si mismo, saber cuéles son sus debilidades, integrarse
adecuadamente con sus colaboradores, manejar eficientemente los conocimientos
del coaching, motivar, influenciar, persuadir y los mas importante manejar
adecuadamente su inteligencia emocional”.

Lo expuesto, indica claramente los factores que involucran el Liderazgo y su
proceso de influencia, asi como la importancia de éste en el desarrollo de de sus
colaboradores para el logro del objetivo organizacional; puesto que segun lo
analizado en capitulos anteriores, el liderazgo en las areas que integran la
organizacién es mas directo y mas cercano con los colaboradores, por lo que su
influencia es mayor; de esta manera, de su estilo de direccion y emprendimiento
dependera el éxito de la empresa.

Siendo asi, el estilo de direccidén de un gerente, determinado por comportamientos
generados por algunos “motivos”, caracteristicas Personales, y competencias
Generales; y en consideracion a lo expuesto en capitulos anteriores con respecto
a la influencia que tiene el liderazgo en gran parte del clima organizacional; se
puede decir que la influencia del gerente como lider es mas directa y por supuesto
los resultados dependeran del bienestar y entusiasmo de los trabajadores.

En este trabajo de andlisis se ha dado a conocer y entender un poco mas las
caracteristicas, situacion y necesidades de los colaboradores y sus gerentes como
lideres.

Sin embargo, para visualizar de manera general el tema de los estilos de
liderazgo dominantes y su percepcion con respecto al clima organizacional, se
considera la Investigacion realizada por:

APTITUS.COM (avisos clasificados de ofertas laborales del GRUPO EL
COMERCIO) - 31 de marzo del 2015.

La relacion laboral con los jefes suele ser particular. Mientras para algunos es

conflictiva y genera un clima hostil, para otros es agradable y enriquecedora.
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2.2.5.1 Relacion entre los trabajadores y los jefes del pais

Segun un estudio de Aptitus.com efectuado en marzo del presente afio a
3.300 colaboradores locales, el 80% dijo sentirse a gusto trabajando con su jefe
mientras que el 20% restante manifesto lo contrario. Ademas, el 22% de
encuestados califico la relacion con su jefe como excelente y el 57% como buena.
En tanto, un 18% la tildé de regular, y solo el 2% y el 1% la definieron como mala

y pésima, respectivamente.
2.2.5.2 Valores Positivos

¢, Qué actitudes son las que mas valoran los trabajadores de sus jefes?

Segun el sondeo de Aptitus, demostrar y compartir el conocimiento del
negocio, motivar al personal a su cargo y organizar y supervisar el trabajo y el
desarrollo de proyectos ocupa los tres primeros lugares con el 40%, 39% y 34% de
los votos, respectivamente.

No obstante, la empatia y el respeto asi como el reconocer el buen desempefio
también fueron otras actitudes muy apreciadas, con un 29% de aceptacion por parte

de los trabajadores.
¢Qué es lo que mas
Valora de su jefe? “‘Un buen jefe sabe ejercer el
liderazgo y aprovechar las virtudes de
cada uno de los miembros de su
equipo. Tener una buena
comunicacién con los colaboradores y
saber asignar las tareas, ayuda a que
la relacion sea buena y a reforzar la
confianza por las directivas
designadas”, apunto Joseph

Zumaeta, gerente de Aptitus.com.

Fuente: El Comercio (Aptitus.com)-
— - marzo 2105)
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2.2.5.3 Lo Que Los Jefes Deben Mejorar

Para el 20% de encuestados peruanos que revelo no estar a gusto con su jefe,
el deseo de que otra persona ocupe esta posicion fue casi total (95%).

La falta de agradecimiento a sus subalternos, la preferencia por ciertas personas
del equipo y el escaso conocimiento del negocio fueron las actitudes que mas
incomodaron al 46%, 38% y 25% de los participantes, respectivamente.

Esto llevo a que el 77% de colaboradores de este grupo afirmara que haria mejor
el trabajo de su jefe, mientras que el 64% de ellos renunciaria con tal de no volver

a verlo.

(Qué es lo que le
e “La motivacion del equipo y el clima
molesta de su jefe? ’e
laboral dependen en gran medida de
la relacion que tengan con el jefe. Una
buena relacion aporta mucho para
40

lograr los objetivos del area”, concluyo

: Zumaeta.
%

: Fuente: EI Comercio (Aptitus.com)-
0 S marzo 2105)

Bl tiene preferencia por ciertostr...
no tiene conocimiento del'negoci... § nodelega responsabilidades
no supervisa el trabajo JENLM

Dato

» El 75% de los participantes dijo como jefe a un hombre y el otro 25% a una jefa.
Para otro de los puntos importantes que abarca el tema de investigacion dentro

del quehacer diario entre los colaboradores y el gerente como lider, el diario El

Comercio, brinda una entrevista realizada a Manuel Cubas, presidente de Career

Partners Peru (consultoria que brinda soluciones inteligentes que maximizan el
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aprovechamiento de las habilidades y recursos de cada colaborador) en el mes de

febrero del afio en curso sobre:

2.2.5.4 Retos Que Enfrenta Un Nuevo Gerente General

Segun Career Partners Perl debe de ser, ante todo, un lider que inspire a su
gente. Ademas de asumir retos trascendentales debido a que el futuro desempefio
de la empresa depende de sus decisiones, cuando un ejecutivo llega a ocupar la
gerencia general de una compafiia también suele cometer errores porque se
presume distante del resto de personas que conforman la organizacion y no

demuestra su liderazgo.

Segun Manuel Cubas, presidente de Career Partners Peru, dicha situacion
sucede porque el ejecutivo “asume que su gente sabe lo que tiene que hacer, no
se preocupa, comunica ni relaciona con ellos, no sabe con certeza lo que esta
ocurriendo en su negocio o en sus areas y, por lo tanto, culpa a los demas de los
fracasos y se atribuye todos los éxitos”.

Para evitar que este tipo de actitudes lo perjudiquen tanto a él como a la
organizacion y revelen, por ende, su carencia de liderazgo, Cubas recomienda que
todo gerente general se convierta en un lider que inspire.

Para ello, resultara vital que entienda que él es tan bueno en el trabajo como
sus colaboradores y por eso debe asegurarse de contratar a los mejores, que
encajen en el puesto y con la organizacion. Ademas debe preocuparse por sus
colaboradores no solo en el plano laboral, sino en lo personal, sabiendo cuéles son
sus expectativas de carrera, cémo les va con sus familias, qué les preocupa,
ayudarlos y darles coaching frecuentemente.

Entre otras cualidades, un lider inspirador posee una visidn estratégica,
compromiso con su gente, credibilidad, pro actividad, inteligencia emocional, ofrece
reconocimiento a sus colaboradores, creatividad en el trabajo en equipo, muy
buena comunicacion, pensamiento analitico y es, sobre todo, coach.

“Cuando una organizacién cuenta con un gerente general lider que inspira y
donde todos sus gerentes de areas también son lideres inspiradores y
comunicadores de la vision empresarial, es mas facil lograr los objetivos del negocio

y hacer que la entidad crezca”, senala el presidente de Career Partners Pera.
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Para el ejecutivo, los costos de un mal liderazgo son tangibles y se pueden
reflejar en el pobre clima laboral, el resentimiento de los colaboradores y la alta
rotacion del personal lo que hace mas dificil obtener los resultados de negocio
planeados.

‘Lamentablemente en el Peru, al no haber la demanda de gente necesaria,
muchas personas aceptan quedarse en sus empleos a pesar de estar descontentos
y por eso tenemos empresas con buenos resultados de negocios, a pesar del mal
trato que les dan a sus colaboradores. Pero, esas mismas empresas, con un mejor
liderazgo, serian mucho mas exitosas si deciden adoptar este cambio positivo”,

sostiene.

2.2.6 Marco Conceptual

Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en
los empleados.
Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.
Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron.
Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta
bien hecho.
Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como
se presenta en una situacion de trabajo.
Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados
en el trabajo.
Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su
organizacién o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.
La estructura. Esta dimension se refiere a las presiones que ejercen los superiores
para que sus agentes respeten sus presupuestos, conozcan el material que esta a
la venta y acaparen nuevos clientes.
La consideracion. Este aspecto del cuestionario se refiere al apoyo y confianza
que la direccion otorga a los empleados.
La cohesidn. Esta dimension se apoya en la cohesion y la fidelidad del grupo de

trabajo.
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Misidn e implicacién. Este factor se refiere a la implicacion y participacion de los
empleados en los objetivos de la organizacion.

Automatizacion: es el uso de sistemas 0 elementos computarizados y
electromecanicos para controlar maquinarias o procesos industriales
Competitividad: capacidad de generar la mayor satisfaccion de los consumidores
fijado un precio

Rol: funcion o papel que cumple alguien o algo

Objetivos: es el resultado que se espera.

Asesoria: es una actividad muy comun por estos dias, mediante la cual se les
brinda el apoyo necesario a las personas que asi lo requieren para que puedan
desarrollar diferentes actividades.

Gerencia: persona o conjunto de personas que se encargan de dirigir, gestionar o
administrar una sociedad, empresa u otra entidad.

Disciplinas: es la coordinacion de actitudes, con las cuales se instruye para
desarrollar habilidades, o para seguir un determinado cédigo de conducta u
"orden".

Competencia: las competencias son los conocimientos, habilidades, y destrezas
gue desarrolla una persona para comprender, transformar y practicar en el mundo
en el que se desenvuelve.

Habilidad: capacidad de una persona para hacer una cosa correctamente y con
facilidad.

Cliente: persona que utiliza los servicios profesionales de otra persona o empresa
para beneficio propio.

Fidelizaciéon: es el acto por el que un publico determinado permanece fiel a la
compra de un producto o servicio concreto de una forma continua.

Satisfaccion: es la evaluacion que realiza el cliente de un producto o servicio, en
términos de éste responde a las necesidades y expectativas.

Coaching: Metodologia de aprendizaje interpersonal desde el asesoramiento o
acompafniamiento de una persona que asume el rol del coach (maestro) y otra que

asume el rol de coachee (aprendiz).
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CAPITULO I

DESARROLLO DE LA METODOLOGIA

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion “La influencia del gerente como lider en el
desempefio de los colaboradores del area de servicio y post venta de la empresa
Precisiéon Peru en el afo 2014” es de tipo descriptivo-explicativo, ya que se
observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos.

En este tipo de estudio se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente en la investigacion por quien la realiza.

Es de tipo descriptivo por que describe la realidad a estudiar.
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3.2 DESCRIPCION DEL AMBITO DE ESTUDIO

Precision es una compafiia con mas de 70 afios de experiencia en el mundo de
la medicion, control y automatizacion; su principal oficina se encuentra ubicada en
el distrito de la Victoria. Atienden a través de equipos de especialistas, a la mineria,
gas, petroleo, industria pesquera, quimica, alimenticia, manufactura, retalil,
agroindustria, servicios, etc., entregando soluciones que agregan valor a sus
procesos productivos, impactando positivamente en sus niveles de eficiencia y
mejorando asi su competitividad. Desarrolla soluciones personalizadas de calidad,
con el respaldo y garantia que los clientes necesitan. Precision representa a Mettler
Toledo, Rockwell Automation y mas de una decena de marcas lideres en el mundo
de la medicion, control y automatizacion. Cuenta con oficinas en Lima, Arequipa,
Chiclayo y Trujillo y cuenta con ingenieros permanentemente entrenados para
entregar el mejor servicio.

El area de Servicio & Pos Venta de Precision que es donde se desarrolla el
estudio de investigacion cuenta con un ambiente de 300 m2 aproximadamente en
el que se incluyen oficinas administrativas y el area técnica. El area de servicio y
post venta ofrece soporte técnico permanente y especializado, provee de asesoria
en las distintas etapas de implementacion de los equipos de pesaje: pre entrega,
instalacion, puesta en marcha, servicio de mantenimiento preventivo y/o correctivo
y venta de repuestos.

Los instrumentos de pesaje suelen ser muy exactos, pero aun asi requieren una
calibracion frecuente (recomendable cada 6 meses) a fin de garantizar el
cumplimiento de los requisitos en cuanto al valor de medicién y la incertidumbre.
Los instrumentos de pesaje se utilizan con mucha frecuencia como herramientas
de medicién en entornos industriales. Se requieren pesajes lo mas exactos posibles
cuando la facturacibn 'y la  produccion dependen del peso.
Precision cuenta con un Laboratorio de Calibracién Acreditado por el Servicio
Nacional de Acreditacion de INDECOPI, lo que permite al cliente seguir

ofreciéndole un servicio con mucho mayor respaldo.
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3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio que se utilizara es el Descriptivo documental, por ser el mas adecuado
en este tipo de investigacion; ya que consiste en un proceso basado en la
bldsqueda, recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos secundarios, es
decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes documentales:
impresas, audiovisuales y electronicas.

Como en toda investigacion, el propaosito de este trabajo es el aporte de nuevos

conocimientos.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

La poblacién seleccionada para llevar a cabo el presente estudio es el area de
servicio y post venta de la empresa Precision Per(” constituido por 50
colaboradores, que se desempefian en distintas funciones pero hacen un solo

equipo.

La muestra estd constituida por el 40 % de la poblacién en estudio, lo que

representa 20 colaboradores, y fueron seleccionados de manera aleatoria.

3.5 TECNICA DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

La encuesta.

Permite obtener estrategias concretas e integrales, por eso es fundamental que
la informacion requerida en el estudio sea cuantitativa, cualitativa o ambas. En esta
investigacion se utilizo, la técnica de encuesta, a través de un cuestionario como
instrumento. El cuestionario esta estructurado de la siguiente manera:

20 preguntas en una escala de lickert de tres alternativas: nunca, regulary siempre.

Las preguntas del 1 al 9 corresponden al ambito de la credibilidad, del 10 al 15
corresponden al manejo del desarrollo y del 16 al 21 corresponden a la
imparcialidad.

e Laescalade Likert, tiene el honor de ser uno de los items mas populares y

utilizados en las encuestas.
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A diferencia de las preguntas dicotdmicas con respuesta si/no, la escala de
Likert nos permite medir actitudes y conocer el grado de conformidad del
encuestado con cualquier afirmacion que le propongamos. Resulta especialmente
atil emplearla en situaciones en las que queremos que la persona matice su opinion.
En este sentido, las categorias de respuesta nos serviran para capturar la
intensidad de los sentimientos del encuestado hacia dicha afirmacion.

La escala de valoracion:

v' Totalmente en desacuerdo

v' En desacuerdo

v Ni de acuerdo ni en desacuerdo

v" De acuerdo

v' Totalmente de acuerdo
La Observacion.

Ello se efectud a todo el personal que pertenece al area de servicio y post venta
de la empresa Precision Peru. Esto ayuda a corroborar la informaciéon recopilada

anteriormente, es decir, las encuestas.

Tratamiento de los datos.
Al finalizar el trabajo se hara una tabulacion en el programa de Excel para hacer

mas facil el proceso de las mismas.

Forma de analisis de los datos.

En la presente investigacion se utilizara el método estadistico matematico
ayudado por los programas de Excel, con el que hallaremos las medidas de
tendencia, por ser un trabajo descriptivo, en el que concluiremos presentando el
resultado en tablas y cuadros y estas estaran representados con sus respectivas
barras.

3.6 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
Para la validez de los instrumentos que se utilizaron en la recoleccién de datos
se present6 a consideracion del asesor y otros expertos en la materia, quienes

hicieron sus observaciones acerca del mismo; y las cuales fueron consideradas.
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3.7 HIPOTESIS

3.7.1 Hipotesis General

El gerente como lider influye en el desempefio de los colaboradores del area de
servicio y post venta de la empresa Precision Perq.

3.7.2 Hipotesis Especifica

1. El desempeiio de los colaboradores influye en los objetivos del areade servicio

y post venta de la empresa Precision Peru.

2. El clima organizacional influye en los objetivos del area de servicio y post venta
de la empresa Precision Peru.

3.8 VARIABLES

3.8.1 Variable Independiente

El gerente como lider

Dimensiones

Conocimiento

Paradigma modernidad-progreso
Conferencias de proyeccion empresarial

Contenidos de los medios de comunicacion.

Indicadores

Objetivos y estrategias

Determinar y asignar recursos

Gestion y metas medibles

Gestidn que asegure que los resultados sean permanentes
Utilizacién de métodos

Capacidad de desenvolvimiento
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3.8.2 Variable Dependiente

Desempefio de los colaboradores del area de servicio y post venta de la empresa

Precision Perd.

Dimensiones
Conocimiento
Desempefio

Ambiente laboral
Crecimiento profesional
Indicadores
Crecimiento
Satisfaccion del cliente
Eficiencia
Productividad

3.9 PLAN DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

Para la recoleccion de datos se hara un reconocimiento del area de estudio, se
realizara la encuesta al personal que labora en el area de servicio y post venta. No
se necesitara realizar tramites respectivos para solicitar la autorizacién de ingreso
al campo de trabajo para la ejecucién del estudio, ya que, integro el area
mencionada; lo cual ayudara a conseguir rodo lo necesario para el estudio del tema
de investigacion.

En el momento de solicitar su apoyo para completar el cuestionario los
colaboradores se encontraban en horario de almuerzo, lo que hacia mas facil su
libre expresion plasmada en las encuestas. Esta encuesta se llevo a cabo todos los

dias de la semana de lunes a viernes en un tiempo de 2 semanas.
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RECURSOS UTILIZADOS
Recursos humanos
e Docentes de la asignatura
e Asesores
e Asistente
e Digitadores

e Personal de apoyo

Recursos Institucionales

e La empresa precision Perua

Recursos Materiales

e Textos
e Tesis
e Revistas

e Informacion de internet
e Hojas bond A4

e Calculadoras

e Computadora

e USB

e Impresora

e Cuadernos de apuntes

e Utiles de oficina



3.10 PRESUPUESTO DE LA INVESTIGACION

Personal especializado 200
Textos 500
Revistas 100
Tesis 100
Internet 350
Movilidad 100
Refrigerio 50
Material de escritorio 200
Material de impresién 200
Fotocopias 100
Espiralados 20
Empastados 20
TOTAL 1940
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3.11 MATRIZ DE CONSISTENCIA

PRECISION PERU EN EL ANO 2014

LA INFLUENCIA DEL GERENTE COMO LIDER EN EL DESEMPENOC DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE SERVICIO Y POST VENTA DE LA EMPRESA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

GENERAL

‘La influencia del gerente
como lider en el desempefio
de los colabaoradares del
area de servicio v post venta
de la empresa Precision
Per en el afio 2014°

ESPECIFICOS

1. En qué medida influye el
gerentz como lider en e
desempefio de los
colaboradores del area de
servicio y post venta de la
empresa Precision Perd en
el afio 2014

2. Como influye el
desempefio de los
colaboradores en el drea de
servicio y post venta de la
empresa Precision Perd en
el afio 2014

GENERAL

‘Determinar la influencia
del gerente coma lider en
el desempefio de los
colaboradores del area de
sarvicio v post venta de la
empresa Precision Perd
en el afo 2014"

ESPECIFICOS

1. Analizar
comportamientos v estilos
de gerencia.

2. Estudiar las teorias v
conceptos del Liderazgo.
3. Analizar las principales
tearias de la motivacién
de un colaborador para su
desempefio en el

trabajo.

4. Estudiar las teorias.
conceptos v dimensiones
del Clima Crganizaciona
5. Analizar |a relacion
entre el Clima
Crganizacional v el
Liderazgo gerencial

GENERAL

El gerente como lider influys
el desempefio de  los
colaboradores  del area de
servicio v post wventa de la

ain

empresa  Precision  Penl.
ESPECIFICOS
1. El desempefic de los

colaboradores influye en los
objetivos del drea de servicio
y post venta de la empresa
Precision Peru

2. El clima organizaciona
influye en los ohjetivos del
area de servicio v post venta
de la empresa Precision Pend.

VARIAELE INDEPENDIENTE
El gerente comao lider
INDICADORES

Chjetivos y esfrategias
Determinar y asignar recursos
Gestion y metas medibles
Cestion gue asegure gue los
resultados sean permanentes
Utilizacion de métodos
Capacidad de desenvolvimiento

VARIABLE DEPENDIENTE

Desempefio de los colaboradores
del area de servicio y post venta de
la empresa Precision Peru.

INDICADORES

Crecimiento
Satisfaccion del cliente
Eficiencia
FProductividad

TIPO DE INVESTIGACION:

Descriptivo — Explicativo

DISENO DE LA INVESTIGACION:

Documental Descriptivo

TECHNICAS DE LA
INVESTIGACION:

La encuesta
La observacion

POBLACION ¥ MUESTRA

UNIVERSO: 500 colaboradores
que laboran en |a sede principal
Lima- La victoria

MUESTRA: 30 colaboradores del
area de sarvicio v post venta de 13
empresa Precision Peru.
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CONCLUSIONES

Del andlisis realizado en este trabajo se generan conclusiones de manera
general con respecto al Liderazgo gerencial y algunas especificas con respecto al
modelo de Clima Organizacional y la Influencia que los Estilos de Direccion ejercen
sobre el desempefio de los colaboradores; y por otro lado la relacién de este con
respecto al logro de objetivos del &rea de servicio y post venta que la empresa
Precision Peru espera. Con respecto al Liderazgo se puede concluir que: No todos
los lideres son de nacimiento, porque incluso si fuera asi tienen mucho que
aprender, pues esto es algo que se motiva, se ensefia y se aprende. De esta
manera los empresarios — gerentes también lo son o se forman en base a los
criterios mencionados.

No existe un estilo unico de Direccion, de tal forma que para lograr una buena
gestidn, el lider debe saber comportarse de manera que utilice el Estilo de Direccion
adecuado en el momento preciso para poder lograr los objetivos deseados. Dado
que el Estilo de Direccién tiene una incidencia que repercute en gran medida al
clima organizacional; y esta percepcion que tengan los colaboradores acerca de la
empresa en la que trabajan, repercute en su manera de comportarse; el Liderazgo
genera una influencia directa en el logro de los objetivos de los colaboradores y por
supuesto de los objetivos y metas organizacionales.

De esta manera, el gerente y su estilo de direccion tienen una importancia y
responsabilidad fundamental en la organizacion y sus logros.

Entonces se puede concluir de acuerdo a lo investigado que el estilo de
liderazgo gerencial puede ser adaptable, lo cual indica que no existe un modelo o
estilo anico de liderazgo gerencial, pero si es un determinante significativo en
desarrollo de los colaboradores y a su vez en el logro de objetivos y metas

organizacionales.
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RECOMENDACIONES

No queda duda que las ventajas son multiples cuando existe un buen clima
laboral, y para aprovecharlas es importante tener en cuenta algunas sugerencias
respecto de cémo transformar el ambiente laboral que es direccionado por el
gerente, ya que influye directamente en el desempefio de los colaboradores.

Es recomendable en primer lugar, revisar si la organizacion tiene establecidos
una mision y visidn claras, y también si cuenta con valores muy bien
identificados. Por otra parte, hay que analizar indicadores como la tasa de
rotacion o el costo por empleado que tiene la compafiia.

También se sugiere realizar una encuesta de satisfaccion a los
colaboradores para saber como se sienten en la empresa en la cual laboran, lo
recomendable seria hacerlo cada 6 meses.

Es importante desarrollar un ambiente de respeto y reconocimiento a través
de mecanismos tanto formales como informales. Eso va a tener un impacto en
el estado de animo de los colaboradores, ya que van a sentir que la empresa
valora su trabajo.

Velar que se respete y cumpla, lo que exponen y proponen hacer los
gerentes como lideres, porque si todo queda en palabras, los colaboradores
perciben hipocresia entre lo que se dice y lo que realmente se hace. Cuando no

hay coherencia se rompe confianza, y es muy dificil volver a recuperarla.
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FORMATO DE ENCUESTA REALIZADA A LOS COLABORADORES DE LA

EMPRESA PRECISION PERU

ENCUESTA PARA COLABORADORES

PUNTOS A EVALUAR

NUNCA

REGULAR

SIEMPRE

El jefe me mantiene informado sobre asuntos y cambios importantes.

El gerente comunica de forma clara sus expectativas.

El gerente es accesible y es facil hablar con él.

[a)
3
= | El gerente conduce el trabajo de forma competente.
s} - - — ———
5 | El'gerente hace un buen trabajo en la asignacion y coordinacion de
[}
@ |personas.
@) _ —
El gerente confia en que la gente hace un buen trabajo sin tener que
supervisarla de forma continua.
El gerente tiene una vision clara de hacia dénde debe ir la organizacion
y como alcanzarla.
El gerente conduce su trabajo de forma honesta y ética.
Tengo los recursos y equipos necesarios para realizar mi trabajo.
Se realizan capacitaciones constantes a los colaboradores.
o | El gerente reconoce que pueden cometerse "errores involuntarios” al
-
3 | hacer el trabajo.
o - - - - -
E El gerente incentiva, considera y responde con interés a nuestras
@ | sugerencias e ideas.
[a)
La gerencia ha implantado un buen clima laboral
El gerente demuestra interés en mi como persona y no tan solo como
colaborador.
A las personas se les paga de forma adecuada por su trabajo.
Aqui todos tenemos la oportunidad de recibir un reconocimiento
especial.
a
g Aqui las personas, no importa cudl sea su posicion en la empresa,
Z:' reciben un buen trato.
£
< | El gerente evita el favoritismo.
o
=

Los ascensos son obtenidos por quienes mas lo merecen.

Las personas son tratadas con justicia independientemente de su edad,

raza, sexo, orientacion sexual, etc.
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VALORES DE LA ESCALA DE LIKERT

VALORES DE
LA ESCALA DE SIGNIFICADO
LIKERT
Ausencia de calidad, atributo o
! aspecto que "no se aprecia "nunca”.
5 Poca calidad o atributo/aspecto que
"pocas veces" se observa".
3 Calidad regular, atributo o aspecto que
se observa "regularmente”.
4 Calidad basica, atributo o aspecto que
se observa "casi siempre".
. Presencia de calidad, atributo o

aspecto que "siempre" se aprecia
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ENCUESTAS REALIZADAS A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA

PRECISION PERU PLASMADAS EN TABLAS DINAMICA

DIMENSION DE CREDIBILIDAD

1. El jefe me mantiene informado sobre

asuntos y cambios importantes. 50% -
a0% + |

RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD /

30% - PERCEPCION
Nunca 45% 9 DEL
/ | -
Regular 30% 6 20% A COLABORADOR
Siempre 25% 5 10% i
; —1 ¥
Total 100% 20 0% ' ' '
nunca regular siempre
2. El gerente comunica de forma clara sus
expectativas. —
40%

RESPUESTA CANTIDAD | PORCENTAIJE | PERCEPCION DEL
Nunca 7 35% 30% 7 j— COLABORADOR
Regular 8 40% 20% -

10% A
Siempre 5 25% |
000 T T T
Total 20 100% nunca regular siempre




3. El gerente es accesible y es facil hablar

con él. 50%
40%
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD
Nunca 25% 5 30% - PERCEPCION
I DEL
Regular 50% 10 20% - COLABORADOR
. 0, ——
Siempre 25% 5 10% -
Total 100% 20 0% , 1L ¥
nunca regular siempre
4. El gerente conduce el trabajo de forma
100% -
competente. S
80% -
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD 60% PERCEPCION
T DEL
nunca 25% 5 4
° 40% | COLABORAD
0,
regular 15% 3 20% -
siempre 60% 12 0% : : —/7
nunca regular siempre
total 100% 20
5. El gerente hace un buen trabajo en la
asignacion y coordinacion de personas 80%
) 70% S
60% —— PERCEPCION
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD 50% S DEL
nunca 10% 2 40% —
30% S
0,
regular 15% 3 20%
0, o
siempre 75% 15 10% l 7
0% T T T
total 100% 20 nunca regular siempre
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6. El gerente confia en que la gente hace
un buen trabajo sin tener que supervisarla

de forma continua.

RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD
nunca 25% 5
regular 50% 10
siempre 25% 5
total 100% 20

50%
40%
30%
20%
10%

0%

nunca

PERCEPCION DEL
COLABORADOR
|

regular siempre

7. El gerente tiene una vision clara de
hacia dénde debe ir la organizacién y

cémo alcanzarla.

RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD
Nunca 5% 1
Regular 30% 6
Siempre 65% 13
Total 100% 20

80% -

60% -

40% -

20% -

—PERCEPCION DEL

0%

nunca

.| COLABORADOR

regular siempre

8. El gerente conduce su trabajo de forma

honesta y ética.

RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD
Nunca 5% 1
Regular 10% 2
Siempre 85% 17
Total 100% 20

100% -
80% -
60% -
40% -
20% A

PERCEPCION DEL

—— COLABORADOR

—

0%

nunca

regular siempre
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DIMENSION DEL DESARROLLO

9. Tengo los recursos y equipos
0,
necesarios para realizar mi trabajo. 50%
o a— PERCEPCION DEL
40% COLABORADOR
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD 30%
Nunca 10% 2 20%
0,
Regular 50% 10 10% 07
Siempre 40% 8 0% . . .;
nunca regular siempre
Total 100% 20
10. Se realizan capacitaciones constantes
80%
a los colaboradores.
PERCEPCION DEL
60% COLABORADOR
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD
0,
nunca 5% 1 40% ppr—
regular 65% 13 20% I
siempre 30% 6 7
0% T T 1
total 100% 2 nunca regular siempre
11. El gerente reconoce que pueden
cometerse "errores involuntarios" al
40%
hacer el trabajo. /_ PERCEPCION DEL
30% - COLABORADOR
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD /. S
S 20% -
nunca 35% 7
regular 40% 8 10% _/
i 259 5
siempre % 0% : : . S
nunca regular siempre
total 100% 20




12. El gerente incentiva, considera 'y
responde con interés a nuestras 40% -
. . PERCEPCION DEL
sugerencias e ideas. 30% _/ COLABORADOR
-
RESPUESTA | CANTIDAD | PORCENTAIJE /' —
20% A
nunca 7 35% —
10% + |
regular 8 40%
siempre 5 25% 0% ! ! !
nunca regular siempre
total 20 100%
13. La gerencia ha implantado un buen
clima laboral 80% -
g —PERCEPCION DEL
60% - COLABORADOR
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD
Nunca 5% 1 40%
Regular 30% 6 —
20% -
Siempre 65% 13 7
0% T T T
Total 100% 20 nunca regular siempre
14. El gerente demuestra interés en mi
como persona y ho tan solo como
P y 50%
colaborador. 40% vd PERCEPCION DEL
° COLABORADOR
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD 30% /
Nunca 50% 10
Regular 35% 7 —
10% + I
Siempre 15% 3 7
0% T T
Total 100% 20 nunca regular siempre
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DIMENSION DE IMPARCIALIDAD

15. A las personas se les paga de forma

adecuada por su trabajo. 50% -

40% PERCEPCION DEL
-

RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD COLABORADOR
0, .

Nunca 25% 5 30% o

Regular 50% 10 20% -
Siempre 25% 5 10% -

0% T
Total 100% 20 nunca regular siempre
16. Aqui todos tenemos la oportunidad de
50% -
recibir un reconocimiento especial.
40% - vd PERCEPCION DEL
? COLABORADOR
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD 30% _/
nunca 50% 10
20%
regular 35% 7 /. I
10% -
siempre 15% 3 7
0% T T T
total 100% 20 nunca regular siempre
17. Aqui las personas, no importa cudl sea
su posicion en la empresa, reciben un
50% -
buen trato. PERCEPCION
40% DEL
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD o ——COLABORADOR
30% -
nunca 10% 2 I
0, 4
regular 50% 10 20%
0, 4
siempre 40% 8 10% D7
| 0% T T .7
tota 100% 20 o
000 & &




18. El gerente evita el favoritismo.

80% - —
—PERCEPCION DEL
60% - COLABORADOR
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD -
nunca 5% 1 40% -
regular 20% 4 20% -
siempre 75% 15 7
0% T T 1
total 100% 20 nunca regular siempre
19. Los ascensos son obtenidos por
quienes mas lo merecen. 80% -
/- PERCEPCION DEL
60% - COLABORADOR
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD
Nunca 75% 15 20% |
Regular 15% 3
20% |
Ay
Siempre 10% 2 '7
O% T T 1
Total 100% 20 nunca regular siempre
20. Las personas son tratadas con justicia
independientemente de su edad, raza, 80% - jp—
sexo, orientacion sexual, etc. —FPERCEPCION DEL
60% - COLABORADOR
RESPUESTA | PORCENTAJE | CANTIDAD —
40% -
Nunca 10% 2
Regular 15% 3 20% -
Siempre 75% 15 0% . . .;
nunca regular siempre
Total 100% 20
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EVALUACION DE LA ENCUESTA

CANTIDAD DE COLABORADORES
1] 2| 3| 4| 5| 6| 5| 8| 2[10[11]12|13|14|15|16|17|18|19|20| PUNTAIE
qf2l3|a|3]a|3|a|s|s|21|3|2|5|3[2|[3]|1]5]|1]|5]31
sl3f{als|3]afs|a|3|5|a|s|3[2|[3]3]2]5]3]|3]|1]32
al3f{2|3|s|a|s|3|5]|2|5|3|3[3[2][3]|5][3]1]|3]|3]33
g
2 | a|s|s5|2|5|3|5|2|3|5|1|5|3|1|5|5|5]1|[5|5]5]31
5 3.2
& | g|a|s|s|3|5|3|5|5]|1|5|s5|5|5|5[3|5]|5]|5]|5]5]31
6l3(3l2|3|3|3|a|5|5|3|3|3[2|[5][3|3|5]1]|5]1]3s5
75(3|5|s5|s|s|3|1|5|3|5|3[5[5[5[5[3]|5]|3]5]29
) g|ls|5|1|5|5|s|s|5|5]5|3|5|5|5|5[3|5]|5]|5]|5]37
-
2
2 ol3|3[3|2|5|3|5|1|5[3|5|5|3|5[3|5]|5|3|3|3]34
&
a 10]5[3|3|3|5[3|3|5[3[5[3[|1|5|3|5]|3][3]|3]|3]3]32
(a]
=] o
< (2 |m|2|3|s5|1|3|5|3[1|3|3]|1|3|5[1|3|5]|1]|1|3[5]35
= | g 3.4
Z |S |2l |3)2|3|3|2|5|3|2|3|5[1|3|5]|1][3]|5]|3|5]|1]28
o a
13/5(5|5|5|21[5|3|5|5[3|5[3|5|3|5|5][3|5]|5]3]36
1alalal3|a|3afa|3|3[2|3]|1|5]|1|3]|5]1]5]|3|1]36
1505 (21fs5|2|5[2|3|3[3[3[5[1]3|3|3[3[3]|3]|1]5]33
welalsla|s|afs|a|3|a|3][2|3]2|3]|2|3]2]3]|1]|3]3s8
g |17|5|3|5|2|2|5|3|5|3|5[3|3[5[3|5|5|3]|5][3]5]32
g 3.5
2 |18|3|5|5|3|5[5|5|5|21|5|5|3|5|5|3|5|5|5]|5]|5]3s
tolafal3|afafafa|s 322|211 |3|2]|2]2]2]1]|3]33
0l|5|5|s5|5|5|1|s5|3|5|5|1|s5|s5|5]|5]|3|5]|5]|3]|5]36
PUNTAIE |62 |64|66|62(62|70|58|74|68| 64| 70| 56| 72| 72| 66| 76| 64| 72|66/ 72 3.4
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ESCALA DE VALOR VALOR
NUNCA 1
REGULAR 3
SIEMPRE 5
PUNTAJE MAXIMO 100
PUNTAJE MINIMO 20

PUNTUACION OBTENIDA = PO
TOTAL DE PREGUNTAS = TP
PO/TP= GRADO DE PERCEPCION DEL COLABORADOR FRENTE AL LIDER COMO GERENTE
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA

PERCEPCION MUY

DESFAVORABLE
5=100 %
3.4=68%

PERCEPCION MUY
FAVORABLE
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CONCLUSION DE LA ENCUESTA

Mediante la evaluacion y resultado de las encuesta realizada por los colaboradores,
podemos observar que la empresa Precision Perl cuenta con un gerente como
lider, que en gran ambito esta cumpliendo con las expectativas de los
colaboradores y por ende también con los objetivos de la empresa. Si bien es cierto
los resultados fueron positivos, se tiene que seguir mejorando ya que el puntaje
maximo alcanzado tendria que haber sido 5 y se obtuvo 3.4 que vendria a ser en

términos de porcentaje un 68 % favorable.
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IMAGENES DE LA EMPRESA PRECISION PERU

FIGURA DE LA PAGINA WEB DE PRECISION PERU
RUC: 20293331066
Razon Social: PRECISION PERU S.A.

Pagina Web: http://www.precisionperu.com

Tipo Empresa: Sociedad Anonima

Condicion: Activo

Fecha Inicio Actividades: 22 / Septiembre / 1995

Actividad Comercial: Vta. May. Maquinaria, Equipo y Mater.
CllU: 51502

Direccion Legal: Av. Paseo de la Republica Nro. 2131
Distrito / Ciudad: La Victoria

Departamento: Lima

Teléfonos:

Pr emswn

Ulomahgar,On y cor

Wrol de Dfocesoe.
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IMAGENES DE SERVICIO TECNICO DE PESAJE
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