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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo establecer la relacion entre los
estilos de liderazgo y el desempefio laboral del personal en una empresa ensambladora
de vehiculos CIAUTO Cia. Ltda. La fundamentacion tedrica se baso en la teoria del
psicélogo Kurt Lewin quien identifica tres estilos de liderazgo: autocratico, democratico
y laissez-faire. La investigacion fue de tipo descriptivo, disefio no experimental con
corte transversal con una poblacion de 205 colaboradores tanto administrativos como
operativos; a los cuales se les aplico el test de liderazgo de Kurt Lewin, que previamente
fue validado por especialistas, para relacionarlo con el desempefio laboral del personal.
Los resultados del test de liderazgo indican que en la empresa predomina el estilo
democratico, es decir, un lider que genera confianza, se comunica, participa con el
personal y que influye a través de actividades: como un plan de flexibilidad,
capacitaciones, dinamicas grupales; demostrando que es un estilo de liderazgo adecuado
para mandos medios y altos, con respecto al desempefio laboral la evaluacion de
desempefio indica que el personal obtuvo como calificacion entre buena y muy buena.
Se concluye que existe una posible relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio

laboral.

Palabras claves: estilos de liderazgo, desempefio laboral, organizacion
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ABSTRACT

The aim of this study is to establish the relationship between leadership styles and work
performance in a car assembling company, CIAUTO Cia. Ltda. It was theoretically
based on psychologist Kurt Lewin’s theory which identifies 3 types of leadership:
autocratic, democratic and laissez-faire. The study was descriptive and cross-sectional
with a non-experimental design. It included a sample of 205 employees in administrative
and operational positions who were given Kurt Lewis’s leadership test, which was
previously validated by specialists, in order to relate it with the staff’s work
performance. The results of the leadership test depict that the democratic style is more
predominant in the company, meaning that a leader creates trust, is able to communicate,
participates with the workers and has an influence on them through activities like a
flexibility plan, training and group dynamics, thus demonstrating that it is a suitable
leadership style for middle and senior management. In regard to work performance, the
performance evaluation indicates that the workers scored between good and very good.
It is concluded that there is a possible relationship between leadership styles and work

performance.

Key words: leadership styles, work performance, organization
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INTRODUCCION

Actualmente en las empresas se necesita contar con personal idoneo para obtener
estandares altos de calidad y competitividad en el mercado. Es necesario contar con un
lider apto dentro de la organizacion para que pueda manejar al personal y colaborar con
la toma de decisiones. El estilo de liderazgo que tengan los directivos es fundamental,
porque depende de ellos para que los trabajadores tengan un desempefio laboral efectivo,
ya que tienen una guia a seguir, y pueden ejecutar sus actividades con seguridad y

agilidad, sintiéndose a gustos con su puesto de trabajo.

A través de un buen liderazgo, los trabajadores tienen un buen desempefio en su &mbito
laboral, es fundamental tomar en cuenta que los estilos de liderazgo que tienen los
directivos estan involucrados directamente con el bienestar organizacional, los cuales se
ven reflejados en el desempefio de los trabajadores y en la productividad de la empresa.
Es decir, que gracias al liderazgo que tengan los mandos medios y altos se podra
mantener un grado de disciplina, comunicacion, conocimiento en el medio en el que se

desenvuelve.

En el capitulo | se indican los antecedentes de la investigacion, el problema que se
evidencié dentro de la organizacion, es la falta de empoderamiento de los mandos
medios y altos al dirigir el equipo de trabajo, esto a causa de no tener una
conceptualizacién y caracterizacion clara de un estilo de liderazgo para poder manejar
un grupo. Lo cual influye en el desempefio laboral generando poca motivacion y un

nivel leve de conflictividad. Seguido de las preguntas basicas, la justificacion de la



investigacion, el objetivo general y los especificos, pregunta de estudio y finalmente las

variables.

En el capitulo Il, se abordan los fundamentos tedricos de la investigacion con respecto al
liderazgo, la importacion, las funciones y caracteristicas del lider dentro de las
organizaciones estableciendo los estilos de liderazgo (autocratico, democratico y
Lasisse-Faire). EI desempefio laboral y su importancia, cuales son las caracteristicas y
los factores que influyen en el desempefio laboral. La evaluacion de desempefio, los

objetivos y finalmente se da una breve referencia de la empresa CIAUTO CIA. LTDA.

En el capitulo 1ll se indica la metodologia que se aplicd en la investigacion, que fue
descriptiva de tipo cuantitativo con un disefio no experimental y con un corte
transversal. El Test de liderazgo fue aplicado a coordinadores, asistentes, supervisores y
lideres, en cuanto a la evaluacion de desempefio los datos obtenidos fueron generales de

todo el personal, por parte de la coordinacién de talento humano de la organizacion.

En el capitulo IV se demuestra los resultados obtenidos, indicando que el estilo de
liderazgo que predomina dentro de la organizacion es el democratico y que el
desempefio laboral de los trabajadores esta adecuada para la ejecucion de actividades en

su area de trabajo.

Finalmente en el capitulo V se presentan las conclusiones en base a los objetivos
planteados en la investigacion lo que indica que se comprobo la relacion entre los estilos
de liderazgo y el desempefio laboral de manera satisfactoria para la organizacion, y se
especifican las recomendaciones de la investigacion, una de ellas es implementar un

programa de gerencia estratégica para los mandos medios y altos.



CAPITULO |

Planteamiento de la Propuesta de Trabajo

1.1 Antecedentes

En la actualidad el liderazgo ha tomado un fuerte impacto en el campo laboral, teniendo
un impacto en lo que se refiere a dirigir una empresa y como se estan desarrollando los
mandos altos para direccionar a su personal. Muchas de las veces los lideres son un
ejemplo a seguir por parte de los colabores, y es ahi donde se mencionan los estilos de
liderazgo. Es necesario identificar los estilos de liderazgo que tiene cada coordinador,
supervisor, asistente y el propio lider de grupo operativo porque indica los rasgos,
caracteristicas, el tipo de dominio que tiene cada uno de ellos, para poder manejar un
grupo de trabajo. Un lider debe identificar sus habilidades y destrezas para poder
gestionar una organizacion, saber actuar asertivamente ante situacion para que sea Vvisto

como un lider y méas no como un jefe.

El capital humano que debe tener una organizacion debe estar capacitado en su area
laboral, tener un alto indice de desempefio, pero para ello es necesario que el encargado
de dirigir el grupo sea el que tenga conocimiento general a lo que se refiere a desempefio
laboral. En ocasiones la persona que esta al frente de una organizacion debe identificar
su estilo de liderazgo, sino sera mas complicado que logre establecer caracteristicas a
sequir por parte de los colaboradores, asi lo menciona Dubrin (2010) en su libro
Relaciones Humanas: comportamiento humano en el trabajo, en donde indica que los

lideres ayudan a sus colaboradores para lograr las metas organizacionales, creando



logros y beneficios de manera eficiente, es decir que los lideres son el pilar fundamental

dentro de una empresa para la orientacion a los resultados.

En las organizaciones es indispensable que se genere un desempefio laboral eficaz y
eficiente en todas las areas de trabajo. Por ende el desempefio laboral debe generar
paulatinamente el crecimiento, tanto organizacional como personal, siendo puntos
positivos para la mejora continua de la organizacion. En base al estilo de liderazgo con
los que se identifiquen los directivos de la organizacion, por lo que se propone la
aplicacion de: Test de liderazgo de Kurt Lewin identificando tres estilos de liderazgo
Autocratico, Democratico y Laissez Faire; para asi poder establecer la relacion de los

estilos de liderazgo y el desempefio laboral.

1.2. Problema

1.2.1. Descripcion del Problema

En la empresa “CIAUTO CIA. LTDA” por medio de observaciones preliminares
durante las practicas pre profesionales se ha establecido que existe liderazgo dentro de la
organizacion, pero es necesario establecer estilos de liderazgo para poder dirigir a sus
operadores, ya que se esta generando poca motivacion en los trabajadores y el nivel de
conflictividad no es elevado, pero esta teniendo influencia en el desempefio laboral. Es
visible la falta de empoderamiento de liderazgo en las areas de trabajo, a causa de que
las funciones laborales no estan claramente delimitadas, desencadenando poca apertura
al cambio en la toma de decisiones en los trabajadores por no tener un guia en su area

laboral Carrillo (2015) el desempefio laboral en un indicador fundamental de las



organizaciones porgue indica la fortaleza y competitividad de los colaboradores y de la
empresa, a su vez demostrando que tiene un buen direccionamiento y liderazgo es decir,
que las organizacion debe identificar los estilos de liderazgos que predominan y la
relacion que se puede obtener con el desempefio laboral. Por lo tanto, en la empresa de
CIAUTO CIA. LTDA. No se ha realizado anteriormente una investigacion con esta
tematica por lo que se considera necesario realizarla para satisfacer la necesidad de la

organizacion.

1.2.2. Preguntas Basicas

¢ Como aparece el problema que se pretende solucionar?

El problema aparece por la falta identificacion de los estilos de liderazgo, por parte de
los mandos medios altos de la organizacion, estan establecidos coordinadores, asistentes,

supervisores y lideres de grupo operativo.

¢Por qué se origina?

Se origina por no identificar los estilos de liderazgo en cada area de la organizacion, a
causa de que las funciones laborales no estan claramente delimitadas y ocasionando un

mecanismo de defensa que es la resistencia al cambio en la toma de decisiones.

1.3 Justificacion

El presente proyecto indagara sobre los estilos de liderazgo que tienen los directivos y su
relacion en el desempefio laboral de los trabajadores. El desempefio laboral es un factor

determinante en la productividad del trabajador, y ayuda al incremento de produccion de



la empresa, por lo que es prioritario tener en cuenta la forma en la que los directivos se
dirigen hacia el personal en las diferentes areas de trabajo al momento de impartir una
orden. Se indag6 sobre los estilos de liderazgo de cada coordinador, asistente, supervisor
y lider en éareas especificas, para verificar que estilo es el mas aceptado por los
trabajadores y observar el desempefio que tienen con ese estilo de liderazgo. Estos dos
factores mencionados ayudaran a comprender de mejor manera la relacién de los estilos

de liderazgo en el desempefio laboral de los colaboradores.

1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General

Establecer la relacion de los estilos de liderazgo y el desempefio laboral del personal en

una empresa ensambladora de vehiculos.
1.4.2 Objetivos Especificos.

e Fundamentar definiciones y conceptualizaciones acerca de los estilos de
liderazgo y su influencia en el desempefio laboral.

o Identificar los estilos de liderazgo y el desempefio laboral del personal en una
empresa ensambladora de vehiculos.

e Analizar los datos obtenidos de los estilos de liderazgo y el desempefio laboral

del personal en una empresa ensambladora de vehiculos.
1.5 Pregunta de Estudio, Meta y/o Hipotesis de Trabajo

1.6 Variables



Variable A: Estilos de liderazgo

Variable B: Desemperio laboral



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Liderazgo

El liderazgo se pude definir como la capacidad de influir sobre un individuo o grupo de
personas, para ello es necesario identificar los patrones de competencia, generando
compromiso y motivacion, para el logro de los objetivos comunitarios e individuales,
Chiavenato (2007) es, ademas, la influencia interpersonal ejercida en una situacion, que
esta a cargo a través del proceso de la comunicacion humana para la obtencion de uno o
diversos objetivos especificos. El liderazgo es considerado como un fendmeno que
ocurre exclusivamente en la interaccion social, debe ser analizado en funcion de las
relaciones que existen entre las personas en una determinada estructura social, y no por

el andlisis de una serie de caracteristicas individuales.

El liderazgo estd compuesto por varios factores que se focalizan en una herramienta
efectiva, en el ambito laboral empresarial Palomo (2013) en las organizaciones el
liderazgo es una herramienta que potencia el desempefio laboral y ejecuta los procesos
de capacitacion y entrenamiento hacia el personal que garantiza la adquisicion de
competencias y cumplimiento de objetivos organizaciones. Es decir, que el liderazgo
como herramienta influye en el potencial de los trabajadores para que corporativamente
se logre los objetivos, con lo cual el liderazgo se puede potencializar, logrando equilibrio

mediante la motivacion e influencia sobre miembros de un grupo lo que los impulsa:



hacer, crecer, motivar y activar las potencialidades de cada uno, reconocer sus puntos

fuertes y débiles.

Las personas que laboran dentro de las empresas o instituciones son el capital humano
que se considera una parte fundamental de la organizacion, es la base tanto para la
productividad como para el desarrollo de una organizacion Serrano (2013) las personas
no solamente son empleados, mas bien ellos son participantes que colaboran con sus
conocimientos y habilidades para el exito de una empresa. Es decir, el capital humano es
un factor de productividad para valorar y cuantificar las habilidades del personal para

alcanzar los objetivos organizacionales.

El liderazgo que posee los mandos altos y medios se fortalece gracias al poder que
logran tener en su puesto de trabajo, interviene en la entrega de: incentivos, sanciones y
estimulos para reforzar o desmerecer una conducta que no estd ligada a lo que este
piensa para generar un formacion y caracteristicas del liderazgo Boal y Hooijberg (2000)
para que los directivos posean un sentido de liderazgo es necesario que se genere una
formacion en la que se caracterice las cualidades de un lider como persona determinada
es decir, para que se pueda generar una formacion personal en los colaboradores sobre el
liderazgo es necesario crear un conocimiento previo, para fomentar el propoésito de
liderar un equipo de trabajo. Trabajar con personas es una actividad que demanda
tiempo, paciencia y esfuerzo que se obtendra como resultado la empatia y éxito tanto

personal como laboral.

El liderazgo esta dirigido hacia los colaboradores para que se desarrollen dentro de las

empresas de manera confiable y asi contribuir al cumplimiento de logros, metas y
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objetivos. De acuerdo con Soto (2001) es necesario tener directivos posean liderazgo
para que se pueda impulsar a la ejecucién de actividades, productividad y se genere un
trabajo en equipo enfocado al cumplimiento de objetivos. Por ende el personal debe
estar enfocado en una perspectiva visionaria que se logra por medio del liderazgo, para

obtener responsabilidad y compromiso organizacional.

El liderazgo tiene diferentes percepciones por parte de las personas que lo ejercen, en
base a ello, se puede generar aceptaciones y caracteristicas del concepto de liderazgo se
podria decir que, es ejercida por un lider que debe tener habilidad y capacidades
especificas para desemperiar la funcién, para tener seguidores y a su vez credibilidad, a

continuacioén Lussier y Achua (2015) indican la clave de la decision del liderazgo.

Influencia

T

Lideres-seguidores -g— LideMazge 5. Objetivos organizacionales

Cambio Personas

Grafico 2.1: Clave de la definicion del liderazgo
Fuente: El gréafico fue obtenido en un estudio de Lussier y Achua (2015).

En el grafico 2.1 se puede identificar cinco definiciones claves del liderazgo, la primera
son los lideres y seguidores: es una forma de comunicacién por donde comparten
iniciacién grupal formal para que se generen cambios notorios. Continuando con la
influencia: que es la capacidad de persuadir de manera positiva para que las decisiones
sean aceptadas y motivar al personal para que apoye a los cambios. En cuanto a los

objetivos organizacionales: menciona que el liderazgo debe estar enfocado mediante
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objetivos y es necesario cumplirlos para poder establecer un lapso de tiempo para las
metas. Seguido del término personas: dentro del liderazgo no se lo menciona en muchas
ocasiones de forma directa, pero es el centro del concepto debido a que se conduce por
medio de ellas las relaciones para la construccion del liderazgo. Y finalmente la Gltima
clave es el cambio: por medio del liderazgo se constituye nuevas modificaciones para la
toma de decisiones para fortalecer las contribuciones para tener estrategias de cambio y

de mejora.

2.1.1 Importancia del liderazgo

El liderazgo, como se ha mencionado anteriormente, es una habilidad que tiene un
individuo para poder influir o actuar ante diferentes situaciones. Partiendo de las
diferentes conceptualizaciones, se puede decir que la importancia del liderazgo Gil,
Alcover, Rico, y Sanchez (2011) el liderazgo se basa en los logros individuales o
grupales que tenga la organizacion, para que sea considerado como un factor de
influencia, motivacion para alcanzar un buen desempefio es decir, que el liderazgo se
enfoca en la manera de influir del lider sobre un grupo de trabajo, en base a sus
habilidades y capacidades para que se pueda lograr un trabajo grupal, que se va forjando

poco a poco en base a los factores que sean establecidos dentro de la organizacion.

El liderazgo es un tema de interés en las organizaciones, consiste en que el lider esta en
condiciones de influir con su comportamiento en un namero considerable de personas y
de las funciones que resultan importantes para la formacion de las capacidades y
habilidades relacionadas a los objetivos. La importancia del liderazgo se destaca en que

alguien debe actuar de forma iddnea para conseguir el éxito o un objetivo final, Gomez
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(2006) menciona que el reto es adquirir a personas que se caracterizan por tener
capacidades de empuje y a la vez tengan actitudes proactivas que permitan encaminar las
energias positivas hacia la organizacion. Por ende, la importancia del liderazgo en las
organizaciones es fundamental porque permite comparar con situaciones estables y

eficientes dentro del mercado competitivo

Para establecer la importancia del liderazgo, determinar la diferencia entre las
actividades de la administracion y a diferencia de las actividades del liderazgo. Las dos
son fundamentales para la organizacion, pero en varias ocasiones no se ha identificado la
importancia Hodgetts, y Altman, (1981) en primera instancia la administracion se delega
actividades de manera sistémica planifica, organiza, direcciona y controla, mas no se
inmiscuye en otros procesos de formacion y crecimiento del personal de la organizacion
por lo cual se considera un jefe ; en cambio el liderazgo forma parte de la
administracion, pero el enfoque, las competencias y las habilidades radican en influir en
las personas para lograr un objetivo establecido es decir, que en diferentes areas es
necesario tener una buena administracion, pero a su vez el liderazgo es una pieza clave

para el logro de metas

En la actualidad el tema de liderazgo se ha ido posesionando a nivel mundial con
diferentes investigaciones que se enfocan en mencionar la importancia del sentido de
pertenencia a una organizacion por medio del liderazgo Hoch, Pearce, y Welzel (2010)
el liderazgo describe como se pueden establecer las actividades entre los miembros de
equipo generando interés y resultados para la mejora continua. De tal manera que la

importancia se ve reflejada en los resultados, puesto que cada uno de los miembros de
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trabajo aumenta la eficacia y desempefio a raiz de que el liderazgo este siendo ejecutado

de manera adecuada.

2.2 Funciones y caracteristicas del lider

Un lider debe poseer competencias y caracteristicas en las cuales defina su estilo y
forma de dirigir, centrandose en la motivacion grupal para conocer tanto las debilidades
como las destrezas de su grupo Covey (2009) un lider se caracteriza no solo por su
forma de ser; sino que también estd inmersa su formacion académica y profesional
siendo una de estas una fortaleza porque él conoce y utiliza sus: capacidades,
conocimientos y habilidades para influir sobre los demas Maxwell (2007) un lider posee
una serie de caracteristicas que debe ejecutar para que pueda influenciar ante otra
persona, debe permitir que su equipo de trabajo sea comunicativo, visionario, empatico
para que pueda transferir la vision y se obtengan resultados, los cuales deben ser
recompensados. Nos indica que para un lider no existe una limitacion siempre y cuando

pueda cumplir con el rol de lider

El lider debe poseer varias competencias entre las cuales se destacan: los valores, las
habilidades, las actitudes y conocimientos para el desarrollo tanto personal como grupal
en el fomento de la mejora continua. El concepto de competencias ha tomado interés
dentro de las organizaciones para la formacion de un capital humano adecuado que se
enfoque en el desarrollo de conocimientos y destrezas Delgado, y Delgado (2003)

indican que las competencias que debe poseer un lider son las siguientes:
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Categorias Competencias
Cualidades personales Flexibilidad: constancia, autonomia, fiabilidad: integridad, equilibrio

Empatia, preocupacion por los otros, asertividad, escucha activa, calidad y

Destrezas interpersonales s . - ;
concision en la expresion, trabajo en quipo

Capacidad de direccion y Delegar, motivar control de calidad, desarrollo del personal, apertura al
liderazgo exterior, liderazgo

Planificacion de proyectos, negociacion, organizacion de recursos,

Destrezas técnicas de gestion - e
comprension del contexto, negociacion

Tabla 2.1: Competencias del lider
Fuente: El grafico fue obtenido de la investigacion de Delgado y Delgado (2003)

Como se puede observar en la tabla 2.1 las competencias de un lider estan dividas en
cuatro grupos, el primero con caracteristicas personales para que se genere flexibilidad
en el lider y pueda influir en los demas, seguido de las destrezas interpersonales que nos
indica que la empatia que debe tener un lider lograré trabajo en grupo, otro grupo es la
capacidad de direccion y liderazgo para delegar las actividades en busca del desarrollo
personal y organizacional y finalmente las destrezas técnicas de gestion que buscan

establecer los procesos de mejora continua.

Para definir las caracteristicas del lider se consideran varios factores en cuanto a las
funciones que cumple. Pero siempre existe una ligera discrepancia entre director y lider
en cuanto a las caracteristicas, a continuacion Pautt, (2011) identifica las diferentes

caracteristicas entre directivo y lider

Formal Vs. Informal %
’O
Autoridad Vs. Poder

Influye Vs. Inspira

Subordinados Vs. Segq' d

oo':

Obediencia Vs. Vol “ DO
@@@@@@,

DIRECTIVO LIDER
Gréfico 2.2: Caracteristicas diferenciadoras entre directivos y el lider

Fuente: El grafico fue obtenido en la investigacion Liderazgo y direccion: dos conceptos distintos con
resultados diferentes de Pautt, (2011).



15

Como se puede observar en el grafico 2.2 son notables las caracteristicas que tiene cada
uno de ellos; es por eso que el lider debe estar en una posicion asertiva la mayor parte

del tiempo dado que tiene seguidores e influencia sobre los demas.

La primera caracteristica que indica es la voluntad que debe tener el lider tanto para
realizar las actividades como para comunicarse con los demaés, lo que lo lleva a obtener
seguidores que seran el apoyo primordial de un lider para inspirar en el ambito personal
y profesional para conseguir el poder y logro de los objetivos en comun. El lider es
considerado una autoridad no formal porque no se encuentra establecido en el

organigrama de una organizacion.

Las funciones que cumple el lider es por medio de modelos explicativos previamente ya
establecidos; esto se refiere a que depende de que los procesos sean establecidos en las
diferentes actividades y condiciones de las funciones para poder ejecutarlas Ramis,
Manassero, Ferrer, y Garcia, (2007) al explicar lo complejo de las condiciones en las que
el lider puede realizar de forma eficaz y eficiente las funciones, se forman ideas y
aspectos Utiles para el desarrollo de un liderazgo beneficioso. Con ello demuestra que las
funciones del lider deben ser realizadas bajo un modelo o estilo, para que de manera mas

objetivas sean ejecutadas.

Para promover un buen liderazgo se debe tomar en cuenta que los colaboradores de las
organizaciones tienen la necesidad de tener un guia para basarse en un ejemplo de
cumplimiento de actividades Gémez, (2006) el reto es alcanzar que las personas tengan
una capacidad de proactividad para lograr canalizar varias estrategias de mejora en

varios objetivos organizaciones con respecto a ello, se debe tomar en cuenta la
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capacidad del personal en realizar diferentes actividades, cada una tiene habilidades y

capacidades que se consideran necesarias para alcanzar una meta u objetivo.

Un buen lider debe adquirir competencias para poder retroalimentar a su equipo,
gestionar cambios favorables con un enfoque propio y grupal, ser lider es una
responsabilidad que abarca una serie de competencias basicas Sandoval, (2016) un lider
necesita de competencias béasicas tales como saber direccionar, gestionar a un equipo,
tener un pensamiento emocional, estratégico y que se ejecute. Es decir, que el lider
adquiere competencias que son importantes y favorece el desarrollo del equipo de

trabajo y personal.

2.3 Liderazgo en las organizaciones

El liderazgo en la actualidad es una parte fundamental de las organizaciones Yulk (2008)
para comprender el liderazgo en las organizaciones es necesario analizar los procesos
colectivos que ayudan a determinar el rendimiento de la organizacion. Por ello, los
lideres pueden mejorar el rendimiento del equipo influyendo sobre los procesos de
forma positiva. porque permite establecer direccion hacia los trabajadores, para que
puedan generar un trabajo éptimo. Es un conjunto de capacidades que puede tener una
persona o0 en un grupo de personas en este caso en los trabajadores, para influir en las

decisiones y acciones.

El liderazgo ha existido siempre y ha acompafiado al hombre desde épocas pasadas, por
lo tanto el liderazgo ha tomado mayor importancia desde la revolucion industrial. Desde

aquella época los gerentes eran encargados de administrar los departamentos y las



17

personas, se establecen actividades para cada departamento al igual que la persona que
estaria encargada Cardona y Gonzales, (2011) los gerentes en los primeros dias de la
industrializacion eran encargados de manejar con eficiencia el control administrativo de
la organizacion para reconocer quien depende de quién. Por ello el control
administrativo se basa en una jerarquia estableciendo los cargos y actividades, para
mayor ejemplificacion se indica a continuacion en el grafico 2. 3 se indica la cadena de

mando de Fayol

presidente :
e : A
A
director
E i
gerente ’—A/—‘ ’—h—‘
' D E
e 7 ] ]
o F \Q
) \
SUpErvisor | H \

Gréfico 2.3: Cadena de mando de Fayol
Fuente: El grafico fue obtenido en el libro The evolution of management thought de Wren, y Bedein,
(2009).

Como se puede observar en el grafico 2.3 se indica como estd establecida la
jerarquizacion de las relaciones dependiente de una organizacién, de ahi parte la idea de
lo que actualmente se conoce como organigrama. Estableciendo los puestos de trabajo, y
el jefe con el que tendrén relacion directa, que para establecer la persona encarga (jefe)
debe existir liderazgo porque son quienes tendran bajo su cargo a un equipo de trabajo.

Es importante tener una persona que se caracterice por tener la facilidad de dominio de
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un grupo o personas, y que tengan las competencias y habilidades necesarias Clerc,
Saldivia y Serrano (2006) los lideres de una organizacion deben ser distinguidos por sus
habilidades adquiridas y que son propias de si mismo, para poder lograr los resultados
organizacionales basados en un arduo trabajo en equipo guiado por un lider, por ende la
persona que es lider debe considerarse capaz de ejecutar ese rol tanto dentro como fuera

de una organizacion.

Para ser un lider en una organizacion es fundamental tener una capacitacion adecuada en
manejo de grupo pero a la vez saber controlar la parte emocional Benavides, (2015) la
inteligencia emocional dentro liderazgo empresarial tiene un factor que permite
desarrollar las habilidades necesarias para influir en otras personas, lo que conlleva a
entender las emociones del grupo, por lo tanto el lider en la organizacién debe tener una

relacion entre el dinamismo y un equilibrio tanto en su postura como en sus emociones.

2.4 Estilos de liderazgo

Como ya se ha indicado el termino liderazgo tiene diferentes conceptualizaciones, desde
el punto de vista de Baguer, (2009) define al liderazgo como u proceso que conlleva la
adquisicion de diversas capacidades para poder liderar en diferentes situaciones, en
general a las cuales esta expuesto el lider, apoyando y siendo guia de su equipo para el
fortalecimiento y crecimiento dentro de su area. De esta conceptualizacion se puede
decir que el lider es la persona que tiene la capacidad de inspirar a otros, esto se debe al
alto grado de conocimiento y personalidad, consiguiendo que el equipo de trabajo pueda

alcanzar sus metas.
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Los estilos de liderazgo en las organizaciones son factores determinantes, especialmente
porque tiene una reaccion positiva en el desempefio laboral Pedraja y Rodriguez (2004)
menciona que los estilos de liderazgo abarcan una serie de factores y caracteristicas
diferenciales que ayudan a la relevancia en la toma de decisiones, en el desempefio
laboral y el logro de los objetivos, por ende los estilos de liderazgo deben estar acorde a
las actividades que se ejecuten, para tener un sentido de pertenencia y la capacidad para

controlar un grupo por medio de habilidades.

Es importante mencionar que existen diferentes estilos de liderazgo como lo menciona
Lewin (1951) a finales de los afios 30 realizd6 un estudio en donde analizé el
comportamiento de tres grupos con nifios de 10 a 11 afios, establecio tres estilos de
liderazgo, el liderazgo Autocréatico, Democratico y Lasissez-Faire (liberal), los cuales se

conceptualizaron en base las caracteristicas de cada uno.

Los estilos de liderazgo se basan en una serie de caracteristicas para lograr un objetivo,
saber identificar que estilo de liderazgo es el adecuado ante situacion especifica
Cuadrado (2014) el psicélogo Kurt Lewin no pretendia destacar un estilo de liderazgo,
sino por medio del estudio logro establecer que cada uno de los estilos pueden ser
utilizados en un momento adecuado es decir, l6gicamente identificd que existe una
inclinacion hacia un estilo especifico, la persona que tiene conocimiento sobre liderazgo
puede utilizar un estilo de liderazgo que considere adecuada para la situacion, A
continuacién Quispe (2011) indica las caracteristicas de los estilos de liderazgo

mencionados



20

Autoritario

Democratico

Liberal (Laissez-faire)

El lider fija las directrices sin la
participacion del grupo

A medida que se requiere, el lider
determina los pasos a seguir en las
técnicas que se utilizaran en la
ejecucion de las tareas de modo
imprevisible para el grupo

El lider determina cual es la tarea
que cada uno debe ejecutar y quien
es su compariero de trabajo

El lider es dominante. Elogia y
critica el trabajo "individual” de
cada miembro

Las directrices son debatidas por el
grupo y son decididas por este con el
estimulo y el apoyo del lider

El propio grupo eshoza los pasos a
seguir y las técnicas para alcanzar el
objetivo, y solicita consejo técnico al
lider cuando es necesario. Este
propone dos o0 mas alternativas para
que el grupo escoja. Asi las tareas
requieren nuevas perspectivas en los
debates.

La division de las tareas quedan a
criterio del grupo y cada miembro
tiene la libertad de escoger a sus
compafieros de trabajo

El lider busca ser un miembro mas
del grupo sin encargarse mucho de
las tareas. Es objetivo y se limita a
los hechos en sus criticas y elogios

Libertad completa en las decisiones
grupales o individuales.
Participacion minina del lider

La participacion del lider en el
debate es limitada. Presenta algunos
materiales al grupo y aclara que se
suministrara informacion si la
solicitan

La division de las tareas y la
eleccion de comparieros quedan a
cargo del grupo. Absoluta falta de
participacion del lider

El lider no hace ningln intento de
evaluarlo o regularlo el curso de los
acontecimientos. Solo hace
comentarios esporadicos sobre las
actividades de los miembros, cuando
se le pregunta

Tabla 2.2: Estilos de liderazgo de Kurt Lewin
Fuente: El grafico fue obtenido en una investigacion realizada por Quispe (2011).

Como se puede observar en la tabla 2.2 los estilos de liderazgo establecido por Kurt

Lewin

indica que cada uno tiene caracteristicas diferentes, se

identifica el

comportamiento que tiene el lider hacia el grupo y cuéles son las actividades més

relevantes que realiza con cada estilo de liderazgo.

2.4.1 Liderazgo Autocratico

Consiste en el cual el lider es tnicamente el que toma las decisiones Escandon y Hurtado
(2016) los colaboradores o el equipo de trabajo no esta dentro de la toma de decisiones y
a su vez no puede dar su opinion, el encargado es el solamente el lider para tomar una
decisién no existe una participacion grupal, por ende no se acepta las ideas, ni decisiones

de los trabajadores, el lider monopoliza la toma de decisiones.
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2.4.2 Liderazgo Democratico

Este estilo de liderazgo es todo lo contrario al autocratico, se focaliza en la participacion
grupal, entablar un debate; existe mayor comunicacion con los subordinados, asi lo
menciona Escandon y Hurtado (2016) los colaboradores o grupo de trabajo estan
inmersos en la toma de decisiones, dentro del equipo existe una participacién activa para
obtener resultados favorables por lo que se considera importante la opinién de los
trabajadores en la organizacién. La comunicacion debe ser desde los mandos bajos hasta

los mandos altos para poner generar una organizacion de calidad

2.4.3 Liderzgo Lasissez-Faire

En espafiol significa “dejar hacer” este estilo de liderazgo es el que es liberal por asi
decirlo y consiste en una falta de interés por la toma de decisiones, asi lo menciona
Escandon y Hurtado (2016) en ese estilo el lider no tiene mayor participacion dentro del
equipo de trabajo, deja que su equipo tome las decisiones y realizan las actividades, el
lider Unicamente se encarga de suministrar los recursos para que se realice la actividad,
mas no se involucra lo que conlleva a una falta de productividad. Tal como se menciona
este estilo de liderazgo es totalmente incapaz de liderar un grupo, dar su opinién o tomar
decisiones, solamente se encarga de proporcionar lo que necesitan fisicamente mas no

con su espiritu de lider.

2.5 Desempefio Laboral

El desempefio laboral es de suma importancia para las organizaciones, ya que con esto
se logra evidenciar el desarrollo de las capacidades del trabajador; como una unidad

individual de la organizacion y ente social significativo para el trabajo, y al mismo
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tiempo se abre la posibilidad de aumentar la productividad de las organizaciones.
Montoya (2009) al definir desempefio lo relaciona con competencias, afirmando que en
la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara su desempefio. Para
este autor, las competencias son comportamientos y destrezas visibles que la persona
aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y

satisfactoria.

El termino desempefio laboral hace énfasis lo que en realidad hace el colaborador, sus
actitudes, la productividad, el comportamiento que logra desarrollar en su area de trabajo
Chiavenato (2000) el desempefio laboral se refleja en el comportamiento del trabajador
en lo que corresponde a la estrategia para lograr a los objetivos. Es decir, que dentro de
la organizacion los trabajadores tienen un comportamiento que les identificard en su

desempefio laboral.

En otra definicion del desempefio laboral son acciones o comportamientos observados
de los empleados en cuanto son relevantes para los objetivos y que puedan ser medidos
por medio de las competencias de cada uno y su compromiso organizacional Spencer y
Spencer (1993) indican que las competencias que se desarrolla el individuo expresa una
definicion de lo que podria realizar en su trabajo, acompafiado de la conducta para
fomentar de manera fiable el desempefio. Como se puede ver, dentro del &mbito laboral
es de gran importancia que el personal posea competencias y sepa cual es su
comportamiento; que le permitan desempefiarse correctamente en el puesto de trabajo

asignado.
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Se puede concluir que el desempefio laboral es el conjunto de comportamiento,
competencias y destrezas que son observadas en un empleado y que hacen que este
desarrolle su trabajo en forma eficaz y eficiente, logrando asi los objetivos de la

organizacion.

2.5.1 La importancia de desempefio laboral

La importancia del desempefio laboral es satisfacer tanto la necesidad de la organizacion
en la productividad como la satisfaccion de tener un colaborador que tenga una
desempefio laboral eficaz y eficiente Quintero, Africano, y Faria (2008) el logro de
metas organizacionales; es un proceso arduo que conlleva la productividad del trabajo,
lo que permite obtener altos niveles de satisfaccion laboral y desempefio. Por ello las
organizaciones han optado por capacitar a los trabajadores en sus areas de trabajo para

que puedan mejorar su desempefio y la organizacion logre sus objetivos.

Otra razén para que el desempefio laboral sea importante dentro de la organizacion es
que el capital humano es un lazo con la organizacion de alianza en el que se basa en el
ganar- ganar Salas, Diaz, y Perez (2012) en donde indica que el capital humano de una
organizacién no solamente se basa en conocimientos técnicos, sino también en un
crecimiento personal, altamente eficiente para que el desempefio laboral pueda ser
idoneo dentro de su area, los autores mencionan varias veces capital humano, por ende
los conocimientos, capacidades y habilidades que intervengan en el desarrollo del

trabajo es importante para cualitativamente y cuantitativamente poder evaluar.

2.5.2 Caracteristicas del desempefio laboral
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El desempefio laboral es el conjunto de caracteristicas de la realizacion de actividades
establecida de manera formal, ya sea en la descripcion de puestos o algin otro
documento oficial que establezca. A su vez el cumplimento de las actividades
establecidas con responsabilidad, eficiencia y calidad Latorres (2011) las caracteristicas
del desempefio laboral que cumple el trabajo deben estar alineadas a la responsabilidad
organizacional, productividad y cumplir las funciones asignadas en su cargo, para asi
alcanzar las metas organizaciones y personales, por ello los trabajadores demuestran en
el area de trabajo su desempefio con el cumpliendo de las actividades es en base a los

conocimientos, habilidades y destrezas.

Las caracteristicas que abarca el desempefio laboral no solamente consisten en
actividades estipuladas en la descripcion de un puesto de trabajo sino también interviene
la conducta del trabajador dentro de la organizacion. El bienestar para la organizacion es
tener un personal que se encuentre estable en el ambiente laboral como personal, la
conducta de un trabajador tiende a influir en el desempefio laboral Sasin y Salanova
(2014), en donde dice que dentro del trabajo las conductas del trabajador pueden estar
orientadas hacia el cargo y la responsabilidad del cumplimiento de procesos, a esto se lo
conoce como desempefio intrarol; en cambio otra de las conductas que influyen son las
del desemperfio extrarol que consiste en afiadir valor agradado a actividades que se
realizan diariamente. Es decir, que las conductas que tengan los trabajadores para
desempefarse dentro de su area, se identificard acorde al cumplimiento, como se
menciono algunos actuaran en base a lo establecido y otros en cambio aportaran un valor
agregado. Estas dos caracteristicas son validas dentro de la organizacion ya que por

medio de ellas se podra obtener un desempefio laboral adecuado.



2.5.3 Factores que influyen en el desempefio laboral

No existe un criterio para determinar qué factores influyen en el desempefio laboral, sin

embargo se han identificado algunos por medio de investigacion y el impacto que ha

generado en las organizaciones Palmar y Valero (2014) los siguientes factores han

tenido influencia en el desemperio laboral de manera directa hacia el trabajador.

e El ambiente de trabajo: El lugar donde el trabajador realiza las actividades, tiene

influencia sobre el desempefio, ya que es necesario que este en buenas

condiciones con comodidades no exageradas, pero si las necesarias para poder

desempefarse; en la organizacion la jornada de trabajo es larga por lo tanto el

trabajador necesita estar en un ambiente tanto fisico, social y econémico que

genere satisfaccion. Los factores riesgos que existen en el ambiente laboral son

los siguientes:

Factores de riesgo

Comentario

Condiciones generales e infraestructura
sanitaria del local del trabajo

Condiciones de seguridad

Riesgos del ambiente fisico

Riesgos de contaminacion quimica y
biolégica
Carga de trabajo

Organizacion del trabajo

Proteccién climética adecuada, disponibilidad de instalaciones
sanitarias, de agua potable de comedores

Condiciones que influyen en los accidentes, incluyendo las
caracteristicas de maquinas, equipos y herramientas,
seguridad general del local y del espacio del trabajo y riesgos
de las fuentes de energia

Condiciones fisicas del trabajo que pueden ocasionar
accidente y enfermedades. Por ejemplo: ruido, vibraciones,
condiciones de temperatura

Exposicion directa a contaminantes quimicos o bioldgicos por
ser parte de proceso de trabajo

Exigencia de las tareas sobre los individuos: esfuerzo fisico,
posturas de trabajo, manipulacion de carga, exigencias de
concentracion.

Forma en la que se organiza las tareas y se distribuye tiempo
de trabajo, funciones y ritmo

Tabla 2.3: Factores que influyen en el ambiente laboral
Fuente: El grafico fue obtenido del libro Conceptos basicos de la salud laboral de Parra (2003)
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Como se puede observar en la tabla 2.3 los riesgos en el ambiente laboral pueden ser

tanto fisicos como psicosociales.

El salario: Ante la sociedad la remuneracion siempre va a ser considera como un
incentivo de trabajo, pero esta debe ser justa y acorde al desempefio del
trabajador, para crear sentido de pertenencia a la organizacion tanto grupales
como individuales para que asi perciban una remuneracion justa 'y conforme a las
actividades cumplidas.

Relaciones interpersonales: Es un factor determinante en la organizaciéon dado
que el trabajador esta en constate contacto con otras personas, por ende, se debe
crear relaciones estables, confiable y armoniosas para que el desempefio sea mas
eficiente, con esto el trabajador generara mayor productividad y satisfaccion con
el equipo de trabajo en el desempefio

Jornada laboral: Hace referencia a las horas que el trabajador cumple
diariamente, pero esto va de la mano de las funciones que ejecuta en su puesto de
trabajo, el empleador busca la satisfaccion del trabajador para que cumpla las
actividades en el horario establecido y no se extienda el horario, para que asi el
trabajador sienta satisfaccion con su labor diaria y su desempefio

Cancelacion puntual del salario: Como se menciona anteriormente la
remuneracion es un incentivo para los trabajadores por su desempefio, por ende,
debe ser cancelada puntualmente y pueda tener el sentido de satisfaccion tanto en
el hogar como personalmente. Con la puntualidad de pago el trabajador realizara

eficientemente las actividades porque tendra el incentivo de pago a tiempo.
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¢ Incentivos y motivacion dentro de la organizacion: Los incentivos tienen como
objetivo motivar a los trabajadores para el cumplimiento de metas y la mejora del
desempefio laboral, puesto que son factores que se ofrece al trabajador para que

realice de manera eficiente y eficaz las actividades.

2.6 Evaluacion de desemperio laboral

La evaluacion del desempefio laboral es un proceso sistémico el cual indica como el
trabajador se desarrolla en el puesto de trabajo. Por medio de una evaluacion se pueden
obtener resultados cuantitativos y cualitativos del trabajador; la evaluacion debe ser
objetiva e integral durante un tiempo determinado es decir, periédicamente para asi
poder evaluar su desenvolvimiento Dubrin (2010) la evaluacién de desempefio laboral se
considera el valor profesional que aporta el trabajador dentro de la organizacion con
respecto a la obtencion de resultados. El trabajador sera evaluado en periodos de tiempo
desde su entrada a la organizacion y durante su permanencia, para poder evaluar su
desarrollo en el desempefio laboral. Es decir, que la evaluacion de desempefio es una
herramienta Gtil para medir la conducta, las habilidades y resultados que ha obtenido el

trabajador dentro de la organizacion.

Se debe tomar en cuenta que la evaluacion de desempefio laboral se debe realizar en
base al cumplimiento de actividades que se estipulen en el perfil de cargo. El trabajador
tiene el derecho de conocer las politicas de la organizacion y sus funciones de puesto de
trabajo para asi poder ser evaluado con éxito Montoya (2009) para realizar la evaluacion
de desempefio dentro de una organizacion es primordial determinar que es un proceso de

acompafiamiento, retroalimentacion y seguimiento, el cual se debe indicar a los
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trabajadores sus funciones en su area de trabajo, las politicas y responsabilidad que

deben cumplir en la organizacion.

La evaluacion de desempefio laboral es necesaria dentro de las organizaciones, esta
herramienta en el area de talento humano se ha perfeccionado con el uso; para que
genere un valor en la productividad y desempefio laboral, para ello se ha establecido
pasos clave dentro de la evaluacion debido a que genera un mejoramiento continuo Alles

(2006), en donde indica tres pasos claves de la evaluacion de desempefio

Definir el puesto y Evaluar el Retroalimentacion:
asegurarse de que desempefio en comentar el

tanto el supervisor [ funciéndelpuesto | desempefio y los
como el supervisado progresos del

este de acuerdo evaluado

Gréfico 2.4: Tres pasos claves en la evaluacion de desempefio
Fuente: El gréafico fue obtenido en el libro de Alles (2006). Desempefio por competencias: evaluacion 3602

En el gréfico 2.4 indica que los pasos claves para la evaluacion de desempefio tienen un
inicio en el que se basa la definicion del cargo del trabajador en cuanto a sus funciones,
la siguiente fase que es el desarrollo como se menciond la evaluacion se debe realizar de
acuerdo a las funciones que estén estipuladas en el perfil de cargo del trabajadores y
finalmente la fase de cierre en el la cual se imparte una retroalimentacion de los

resultados para comentar el desempefio y mejorar los factores de evaluacion.

2.6.1 Evaluacion de desempefio por competencias

Es un proceso mediante el cual se evalGan las competencias del trabajo en su puesto de

trabajo. Puede llevarse a acabo desde un enfoque general y después con un enfoque
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especifico. El termino competencias ha sido utilizado hace mas de 30 afios por
McClelland citado por Capuano (2004) en donde indica que la evaluacion de desempefio
tradicional no es suficiente para obtener el desempefio real del trabajador, sino que por
medio de las competencias se logra un trabajo con potencial, habilidades, destrezas y
conocimientos que son puestos en practica en el area de trabajo. Es decir, que la
evaluacién por competencias de un trabajador se basa en las habilidades que desempefie

dentro de su puesto de trabajo.

La evaluacion de competencias se puede diferenciar por diferentes tipos segun crea
pertinente la organizacion, sin embargo la principal clasificacion Alles, M. (2006) indica

que son:

e Competencias cardinales: Las cuales describen las competencias
organizacionales generales que el trabajador debe adquirir, enfocadas hacia los
objetivos, mision y vision organizacional.

e Competencias especificas: Estas competencias son desempefiadas por el
trabajador en su puesto de trabajo con respecto a las actividades que debe

cumplir para lograr los objetivos de productividad.

Por lo tanto la evaluacion por competencias puede tener como resultados en base a los
objetivos que se desee obtener para posible toma de decisiones organizacionales,
mejorar el rendimiento de los trabajadores y mejorar los resultados de la organizacién
Borjas (2011) indica que las competencias que desarrollo un trabajador en su puesto de
trabajo en base a los conocimientos que él tiene, en necesario contar con un seguimiento

de formacion profesional es decir, que se debe fomentar las competencias en los
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trabajadores para formar un cultura organizacional en base a competencias, como por

ejemplo las capacitaciones.

2.6.2 Objetivos de la evaluacion de desempefio

Los objetivos de la evaluacidn de desempefio son conocer las habilidades, competencias
y conocimientos que tiene el trabajador en su puesto de trabajo y dentro de la
organizacion; para medir la competitividad tanto del individuo como de la empresa. Esta
herramienta a su vez busca incentivar y motivar a los trabajadores con mas alto
desempefio y generar competitividad entre ellos para que se esfuercen por lograr un
desempefio optimo y obtener una recompensa Chiavenato (2007) los objetivos

principales que tiene la evaluacion de desempefio son los siguientes:

e Reconocer las condiciones adecuadas para evaluar el desempefio del trabajador,
verificar el potencial humano que posee en las actividades laborales.

e Identificar el capital humano como un factor primordial dentro de una
organizacion competitiva, que se encarga de generar productividad laboral y
personal dirigida hacia los trabajadores, lo cual la evaluacion permite reconocer
las ventajas del personal

e Garantizar a los trabajadores crecimiento personal y laboral de acuerdo con su

desemperio laboral para conseguir los objetivos individuales y grupales.

Durante la evaluacion de desempefio laboral se logra obtener las debilidades y fortaleza

que tiene el trabador y a su vez que es el reflejo de productividad de una organizacion,
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por ello Bonlander, Snell, y Sherman (2001) mencionan que los propositos para la

ejecucion de la evaluacion desempefio:

e Los empleados tendran la oportunidad de conocer sus habilidades y
conocimientos que deben para mejorar su rendimiento en su area de trabajo.

¢ Indicar cuales son las fortalezas y debilidades que tiene el trabajador para que se
genere un cambio proactivo.

e Generar una evaluacion sistémica para que los trabajadores puedan identificar el

nivel de desempefio por medio de indicadores.

Evaluar el potencial humano que tiene la organizacion siempre va a generar un impacto,
ya que permite conocer los puntos débiles en los que debe capacitar y entrenar al
personal para obtener un mejor desempefio, por medio de los indicadores la evaluacion
es una herramienta funcional porque permite reconocer en que desempefio se encuentra

la organizacion y a su vez ayuda a la toma de decisiones organizacionales.

2.7 Evaluacion de desempefio en la empresa de investigacion

La empresa ensambladora de vehiculos estd en vigencia hace 6 afios en el mercado
siendo la primera ensambladora en la provincia de Tungurahua ubicada en el cuarto
lugar en ventas a nacional. La misién de la organizacion es fomentar el desarrollo de la
Provincia y el Pais, asi como también el crecimiento de la gente generando al mismo
tiempo la rentabilidad necesaria para asegurar la continuidad y desarrollo de la
organizacion y vision se enfoca en la cultura organizacional impulse la busqueda de la
excelencia en un ambiente acogedor que facilita el desarrollo constante del equipo

humano.
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La organizacion se basa en la busqueda de la excelencia, lograr los objetivos
organizacionales y tener personal capacitado para mantener procesos innovadores y
competitivos. En base a ello los principios organizacionales que son el pilar de la
organizacion son: la integridad, honestidad, solidaridad, trabajo en equipo, orientacién a
resultados, humildad y confianza; estos principios hacen que la organizacién tenga una

cultura organizacional estandarizada y genere confiabilidad laboral y personal.

Es por ello que el area de talento humano se focaliza en el capital humano, en desarrollar
personal capacitado y entrenado para la ejecucion de las actividades en su puesto de
trabajo y a su vez formar personas competitivas para el logro de los objetivos personales
y organizacionales. Para lo cual se realiza la evaluacion de desempefio cada 6 meses
calificada por el coordinador de cada area, seguido de la coordinacion de talento que se
encarga de analizar la informacion obtenida de cada trabajador para identificar el
desempefio laboral individualmente y por las areas de trabajo que tiene la organizacion,
la evaluacion de desempefio dentro de empresa es considera como una herramienta

fundamental para la toma de decisiones.



CAPITULO II1
MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se especifica la metodologia que se aplicd para el desarrollo del
presente proyecto, se da a conocer la poblacion, el disefio y los instrumentos aplicados
para la evaluacion, mencionando que mediante este proceso se buscé lograr el bienestar

personal y organizacional, para que los resultados sean eficientes y eficaces.

3.1 Metodologia

El enfoque determinado es de tipo cuantitativo porque hace referencia a los instrumentos
que se califican o cuantifican de manera numérica o porcentual; se reflejo en la
aplicacion de los instrumentos y herramientas aplicadas para la recoleccion y el analisis
de datos. Ademas, la investigacion es descriptiva se busca especificar las caracteristicas
del fendmeno que va a ser estudiado. En este caso se aplico con el objetivo de indagar el

estilo de liderazgo y su relacion con el desempefio laboral.

El disefio es no experimental; no se manipulan las variables del estudio solo se observan
las situaciones ya existentes. Con corte transversal, en donde Hernandez, Fernandez, y
Baptista, (2010) mencionan que son investigaciones gque recopilan datos en un momento

unico, lo que corrobora que se realizé en un tiempo determinado.

3.2. Poblacion

La poblacién de interés es de 205 colaboradores tanto administrativos como operativos

pertenecientes a la compafiia de CIAUTO CIA. LTDA entre hombres y mujeres, para lo

33
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cual se dividié en dos secciones de aplicacion de los instrumentos. Es importante
mencionar que el Test de Liderazgo de Kurt Lewin se aplicé a lideres, supervisores,
asistentes y coordinadores de cada area con un total de 35 personas. Basandose en los
resultados se relaciond con la evaluacion de desempefio que fue aplicada al area
operativa 170 colaboradores de la organizacion, esta informacion fue proporcionada por

la coordinacién de talento humano.

Es necesario mencionar que se trabajo con toda la poblacion, no fue necesario extraer
una muestra debido a que el area administrativa fueron 35 personas aplicadas, y en
cuanto al area operativa 170 fueron aplicados la evaluacion de manera voluntaria y

colaborativa.

3.3 Instrumentos

Los instrumentos que se aplicaron para la obtener informacién fueron dos, una para la
variable de estilos de liderazgo, en el cual se aplico el Test de Liderazgo de Kurt Lewin
y para la variable de desempefio laboral se utilizd la evaluacion de desempefio aplicada
en la empresa por medio de un formato ya establecido. Conjuntamente se procedio a
llenar una ficha sociodemogréafica en la cual se obtuvo informacion referente a la edad,

sexo, nivel de educacion, cargo y area.

3.3.1 Test de Liderazgo de Kurt Lewin

El test de liderazgo de Kurt Lewin es un instrumento disefiado para identificar los estilos
de liderazgo (Anexo 1). El test consta de 33 items las cuales identifican el estilo de

liderazgo que se establece por medio de una divisién de los tres estilos, estilo 1:
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Autocratico, estilo2: Democratico, estilo 3: Laissez Faire al momento de la calificacion

como se pueda observar en la tabla 3.1

Estilo 1 Estilo 2 Estilo 3
1 2 3
4 5 6
7 8 9
10 11 12
14 14 15
17 17 18
19 20 21
22 23 24
25 26 27
28 29 30
31 32 33

Tabla 3.1: Descriptivo de la puntuacién de los estilos de liderazgo
Fuente: Test de liderazgo Kurt Lewin (1951)

La modalidad de respuesta de cada uno de los items requiere de una sola opcion

(acuerdo y desacuerdo).

La aplicacion del test se decidio realizar por la facilidad de respuesta ya que la
aplicacion oscila entre los 20 y 25 minutos. Es importante mencionar que este

instrumento ha sido utilizado en diferentes investigaciones.

El test mencionado fue validado por juicio de especialista por parte de un docente de
psicologia organizacional de la Universidad Catolica del Ecuador sede Ambato y por la
un beneficiario la coordinadora de talento humano de la organizacion con la finalidad de
garantizar la aplicacion del test sea efectiva y se logre obtener los resultados pertinentes

para la relacion con el desempefio laboral

3.3.2 Evaluacién de desempefio

La evaluacion de desempefio es por medio de la calificacion de las actividades del

puesto de trabajo esto varia dependiendo del cargo que ocupe el operario, los
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coordinadores de cada area son los encargados de realizar la evaluacion con una

puntuacion segun la escala de Likert desde deficiente hasta excelente.

3.4 Procedimiento

Para la aplicacion de los instrumentos en primera instancia se solicitd la colaboracion del
personal de CIAUTO CIA LDTA, desde los coordinadores hasta el &rea operativa. Se
planted el tema de investigacion para que sea aprobado la aplicacion de los test en
conjunto con el Gerente de Planta y la Coordinacion de Talento Humano se realiz6 un
andlisis logistico en el cual se definid a las areas a evaluar y los dias que se podia dar

inicio a la investigacion.

Se acordo distribuir por areas la aplicacion, las fechas y los horarios, el test de liderazgo
de Kurt Lewin se aplicé del 14 al 17 de mayo del 2018, a partir de las 8h00 con una
duracion de 20 a 25 minutos aproximadamente tomando en cuenta la disponibilidad de
tiempo de cada coordinador, supervisor, asistente y lider de las diferentes areas
empezando por abastecimientos, soldadura, pintura, ensamble, calidad, mantenimiento,

contabilidad y administrativos.

Se entreg0 los test a cada uno de los colaboradores informandoles de que es andnimo, el
objetivo de la investigacion, se indicé las instrucciones descritas en el test y se recalco
que cualquier duda durante la aplicacion del test sera respondida. Y se procedié a que

los colaboradores empiecen a llenar el test



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Introduccién

Se procedi6 a analizar los resultados obtenidos a través de la aplicacion del Test de
Liderazgo de Kurt Lewin y la evaluacién de desempefio del afio 2017 de la organizacion,
para después poder identificar si existe relacion con el desempefio laboral de la

organizacion.

Se empez6 por el analisis de los datos sociodemograficos descritos en el Test de
liderazgo, después se procedio a identificar los estilos de liderazgo que tiene cada uno de
las personas evaluadas, se continu6 con la evaluacion de desempefio el andlisis de los
datos sociodemograficos descritos de igual manera en la evaluacion. Es importante
mencionar que el test de Liderazgo de Kurt Lewin fue aplicado a 35 personas, y la
evaluacion de desempefio a 170, la diferencia de los datos sociodemograficos es porque
la aplicacion de los instrumentos se realizd a distintos participantes es decir, en dos
areas, administrativa de mandos medios altos y en los operadores de CIAUTO CIA

LTDA.

Para lograr un posible relacion con el desempefio laboral a través de la evaluacion ya
obtenida por parte de CIAUTO del afio 2017 y por ultimo se expone la fiabilidad de las

herramientas utilizadas.

37
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Los resultados fueron expuestos por medio de tablas y gréaficos en los que se puede
visualizar la frecuencia (f), el porcentaje (%) y la media total de los datos analizados por

medio del programa SPSS.

4.2. Caracteristicas de la Poblacion del Test de Liderazgo de Kurt

Lewin

Las caracteristicas de la poblacion fueron analizadas por medio de los datos
sociodemograficos, es importante mencionar que los datos sociodemograficos son
necesarios para la investigacion de este proyecto debido a la relacion de las

particularidades laborales.
4.2.1 Caracteristicas personales de la Poblacién

El andlisis e interpretacion de las caracteristicas personales de la poblacién se realiz6
mediante la frecuencia y los porcentajes de la edad, el género, y nivel de educacién de
cada una de las personas evaluadas a los mandos medios y mandos altos de la
organizacion.

Tabla 4.1

Descriptivo del sexo de la poblacién

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 31 88,6
Femenino 4 11,4

Total 35 100%
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Como se muestra en la Tabla 4.1 la mayor poblacion es masculino 88,6% a comparacion
de sexo femenino que tiene un porcentaje de 11,4%. Es importante mencionar que pese a
que existe mas demanda masculina la organizaciéon no ha tenido actos de violencia

contra la mujer o discriminacion.

Tabla 4.2:

Descriptivo de la edad de la poblacién

Edad Frecuencia Porcentaje
18-29 Afos 17 48,6
30-49 Afios 16 457
50 en adelante 2 57
Total 35 100%

En la Tabla 4.2 se muestra los rangos de edad, en donde se evidencia que la poblacion
que predomina esta entre los 18-29 afios con un porcentaje del 48,6% y de 30 a 29afios
con un 45,7% lo que muestra que la poblacion de CIAUTO esta entre los 18 y 49 afios, y
con un 5,7% se encuentran en los 50 en adelante. Se recalca que los rangos de edad se
basaron en el libro de James Citrin y Richard Smith (2005) quienes establecen los tres
rangos en etapa de promesa de 18 a 29 afios, edad de impetu de 30 a 49 afios y

finalmente edad de la cosecha de 50 en adelante

Tabla 4.3:

Descriptivo del nivel de educacion de la poblacion

Nivel de Eduacion Frecuencia Porcentaje
Primaria 0 0
Bachillerato 5 14,3
Superior 27 771
Posgrado 3 8,6

Total 35 100%
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En la Tabla 4.3 se puede observar que el nivel de educacién de la poblacién tiene mayor
porcentaje el nivel superior con el 77,1% lo que se debe a que forman parte de los
mandos altos, medios de la organizacion por lo tanto deben tener una educacién superior
seguido del bachillerato con el 14,3% y finalmente con posgrado 8,6%. Cabe mencionar

que el nivel superior esté incluido el tecnologado.

4.2.2 Caracteristicas laborales de la Poblacion

El anélisis de las caracteristicas laborales de la poblacion se realizé de igual manera por
medio de frecuencias y porcentajes, basandose en la poblacion evaluada en el cargo que
ocupa dentro de la organizacién y en el area que se encuentra siempre enfocada en los

mandos medios altos de CIAUTO CIA LDTA

Tabla 4.4:

Descriptivo de cargos de la poblacién

Cargo Frecuencia Porcentaje
Lider 9 25,7
Supervisor 5 14,3
Asistente 14 40
Coordinador 7 20

Total 35 100%

En la Tabla 4.4 se observa que quienes ocupan el mayor porcentaje de poblacion son los
asistentes con el 40%, seguido de lideres con el 25,7% se indica que no todas las areas
tienen lideres esto nace de la necesidad de los coordinadores, en especial las areas con

mayor demanda de poblacion, a continuacion se puede visualizar que el siguiente cargo
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estd comprendido por los supervisores con un 14,3% y finalmente los coordinadores de

cada area con el 8,1%

Tabla 4.5:

Descriptivo de area laboral de la poblacion

Area Frecuencia Porcentaje
Abastecimientos (AB) 4 11,4
Soldadura (SL) 2 57
Pintura (PT) 5 14,3
Ensamble (VT) 8 22,9
Calidad (CL) 5 14,3
Mantenimiento (MT) 5 14,3
Administrativo (AD) 4 11,4
Contabilidad (CT) 2 57

Total 35 100%

En la Tabla 4.5 se puede observar que el area con mayor poblacion de mandos medios

altos es ensamble con el 22,9%, dado que es el area con mayor poblacion en CIAUTO

CIA LDTA, se ha establecido mayor cantidad de lideres y supervisores para un mayor

control del proceso, seguido de calidad y mantenimiento con el 14,3% siendo estas areas

de staff de la organizacion, pintura de igual manera esta con el 14,3%, el area de

abastecimientos y administrativa con el 11,4% y finalmente el area de soldadura y

contabilidad con el 5,7%.

4.3 Resultado del instrumento de evaluacién sobre los estilos de

liderazgo de Kurt Lewin

Para el andlisis de los estilos de liderazgo de Kurt Lewin, se consideraron los tres estilos

de liderazgo, Autocratico, Democratico y Laissez-faire, la obtencion de los datos se
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realizd mediante el andlisis por las siete areas y por los cuatro cargos definidos
anteriormente en las tablas 4.3 y 4.4. de todo el personal evaluado en CIATO CIA

LTDA

4.3.1 Andlisis estadistico

A continuacion se presenta el andlisis estadistico sobre los estilos de liderazgo de cada
area y se muestra por cada cargo el estilo de liderazgo que tiene incidencia. La
representacion es grafica para una mejor explicacion. Es importante la direccién de las
personas en una organizacion porque es un pilar fundamental para que los procesos
cumplan con los objetivos diarios, alcanzar la meta en comudn que tiene CIAUTO CIA
LTDA, no solamente esto es importante en los mandos medios altos, sino a su vez en los
operarios de la organizacion. Es por eso que se comienza con el primer anélisis general

de los resultados obtenidos

RESULTADOS GENERALES
50,80%
23,6% 26,33%
Autocratico Democrético Laissez-faire

Gréfico 4.1: Resultados generales de los estilos de liderazgo.
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Con los datos obtenidos se puede identificar que el estilo de liderazgo que predomina
dentro de CIAUTO CIA LTDA es el estilo democrético con el 50,80% , lo que indica
que se toma decisiones en base a un consenso dentro de cada area, seguido de Laissez-
faire con el 26,33% y finalmente con el estilo autocratico con el 23,6%. El estilo de
liderazgo que se obtuvo en la recopilacion de datos es un estilo con el que se debe

continuar, para fomentar el buen desempefio laboral de los operadores.

A partir de los datos establecidos en el grafico 4.2 es necesario establecer y conocer los

estilos de liderazgo por cada area evaluada.

Areas
70
60
50 —
40 —— —
30 —
20
10
0
Abasteci | Administ . Contabili Ensambl | Manteni . Soldadur
. . Calidad . Pintura
mientos | rativo dad e miento a
B Autocratico 25,4 21,05 28,13 18,52 34,25 30,23 22,34 10
Democratico, 47,62 54,39 39,58 59,26 40,43 46,51 51,06 60
H Laissez-faire 26,98 24,56 32,29 22,22 25,36 23,26 26,6 30

Gréfico 4.2: Resultados generales de los estilos de liderazgo de cada area.

Como se puede observar en el area de contabilidad se indica que es el &rea que
predomina el estilo de liderazgo democratico de CIAUTO CIA. LTDA. Obteniendo una

puntuacion de 59,26% seguido de soldadura con el 60%, es importante mencionar que
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soldadura fue creado hace un afio aproximadamente por la gestion de proyectos de la

organizacion.

De igual manera como se puede observar el gréfico 4.3 el estilo de liderazgo
democratico tiene una marcada identificacion, en cada area este estilo de liderazgo
predomina, esto es un indicador positivo para la organizacion pues se puede observar
que se tienen un estilo de liderazgo que conduce a una mayor motivacion para los

operadores y cumplimiento de metas.

Al considerar a los estilos de liderazgo como una caracteristica principal para el manejo
de grupos, se considerd el anélisis de los estilos por los cargos definidos, lideres,

asistentes, supervisores y coordinadores

Cargos
B Autocratico Democratico M Laissez-faire
54,46
46,59 46,76
40,44
30,88
28,68 ’ 28,14
27,271 26,14 25,1 25
] I I I I |

Lideres Supervisores Asistentes Coordinadores

Gréfico 4.3: Resultados generales de los estilos de liderazgo por cargos.
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Los cargos presentados a continuacién son los que se han analizado y considerado que
tienen mayor comunicacion, delegacion de actividades diarias hacia los operadores de la
organizacién. Como se puede observar en el grafico 4.3 el estilo de liderazgo que
predomina es el democréatico y en el cargo que existe un mayor porcentaje es en los
coordinadores con el 54,46%, los coordinadores son los encargados de toda la area en
cuanto a la planificacion, organizacion, verificacion y control, basdndose en orientacién
a resultados y trabajo en equipo; dos principios organizacionales. Los Asistentes con un
46,76% son encargados de Auditar las operaciones mediante la comparacion de los
instructivos de trabajo garantizando la calidad de los procesos. Los supervisores
obtuvieron un porcentaje de 46,59 quienes se encargan de solicitar la gestiona de los
recursos necesarios para el cumplimiento de las actividades (maquinas, herramientas,
personas, materiales y disponibilidad de tiempo). Y finalmente los lideres con un
porcentaje de 40,44% ellos son los encargados de audita y supervisa el cumplimiento de

los procesos en cada una de las estaciones de manera periodica.

Todos los cargos mencionados tienen un liderazgo democratico lo que indica que tienen
un ejemplo a seguir desde los coordinadores hasta los lideres, por lo que en el gréfico
4.3 se puede observar los porcentajes que cada cargo tiende a seguir el estilo de

liderazgo que se ha identificado en CIAUTO CIA LTDA.
4.4. Caracteristicas de la Poblacion de la Evaluacion de Desempefio

Las caracteristicas de la poblacion para el analisis de la evaluacion de desempefio fueron
la edad y los afos que se encuentran laborando los trabajadores de planta de CIAUTO

CIA LTDA.
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4.4.1 Caracteristicas personales de la poblacién

El anélisis e interpretacion se realizd mediante frecuencias y porcentajes de todos los

participantes de la investigacion, en esta seccion se analizara la edad de los operadores.

Tabla 4.6:

Descriptivo de la edad de la poblacion de la evaluacion de desempefio

Edad Frecuencia Porcentaje
18-29 Afos 80 47,1
30-49 Afios 88 51,8
50 en adelante 2 1,2
Total 170 100%

En la tabla 4.6 se puede observar el rango de edad que predomina en la organizacion es
de los 30 - 49 afios con un porcentaje de 51,8% , seguido de los 18-29 afios con el 47,1%

y finalmente es una minima poblacion en los operador de 50 en adelante con el 1,2%

4.4.2 Caracteristicas laborales de la poblacion

El analisis e interpretacion se realizd de igual manera por medio de frecuencias y

porcentajes analizando el tiempo que pertenecen a la organizacién los operadores

Tabla 4.7:

Descriptivo del tiempo en la organizacion la edad de la poblacion

Edad Frecuencia Porcentaje
1 afio 61 35,9
2 afios 39 229
3 afios 18 10,6

4 afos 21 12,4
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5 afios 31 18,2
Total 170 100%

Como se puede observar en la Tabla 4.7 la mayor poblacion se encuentra en la empresa
durante 1 afio con el 35,9%, cabe mencionar que la organizacion empez6 su
funcionamiento en el afio del 2013, apenas tienen 5 afios de vigencia en el mercado y ha

tenido un crecimiento paulatino tanto del capital financiero como el capital humano.

4.5 Resultado del instrumento de la evaluacion de desempefio

El analisis de los resultados se dio mediante la recopilacion de la informacion
previamente obtenida por la organizacion en el afio 2017, realizada a todo el personal de
la organizacion. Se realizé un anélisis mediante la edad y el tiempo de permanencia en la
organizacion que fueron los datos sociodemografico-analizados, para poder identificar

la edad en la que mayor desempefio predomino y el tiempo dentro de la organizacion.

4.5.1 Andlisis estadistico

El andlisis que se puede observar a continuacion con los resultados obtenidos
sociodemogréafico analizados y la evaluacion de desempefio se focaliza en tener una
representacion para conocer el desempefio laboral que tiene CIAUTO CIA LTDA, el
desempefio laboral de los colaboradores es un parte fundamental dentro de la
organizacion porque permite el cumplimento de objetivo y que se genere un Optimo

labor tanto eficaz como eficiente.

Es por eso por lo que empieza por el analisis del desempefio laboral de los colaborados

obteniendo resultados generales por cada area establecida.
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Grafico 4.4: Resultados generales de la evaluacion de desempefio.

Como se indica en el grafico 4.4 los resultados generales obtenidos en el desempefio
laboral, sobre 6 las areas con un desempefio mas alto es abastecimientos con el 5,81 y el
area de mantenimiento con el 5,69 la evaluacién de desempefio tiene una calificacion

sobre seis puntos por lo tanto las dos areas tienen una puntuacién adecuada.

A continuacién, se muestra cada area con el valor minimo y méaximo alcanzado en la

evaluacién de desempefio.

Tabla 4.8:

Descriptivo de la evaluacion de desempefio

Edad Minimo Maximo Media
Abastecimientos 5,25 6,00 5,81
Administrativo 513 5,40 527
Calidad 3,81 573 4,98
Contabilidad 4,92 5,40 517
Mantenimiento 543 5,82 5,69
Pintura 477 5,22 4,98
Soldadura 5,04 6,00 5,68
Ensamble 3,96 5,82 5,03
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En la Tabla 4.8 se puede observar el minimo y méaximo puntaje con el que se ha
calificado el desempefio laboral de cada area como es visible en el area de calidad se
tiene un minimo de 3,81 que es el area con la menor calificacion en el desempefio y el
area de abastecimientos y soldadura tienen 6 puntos es decir, una calificacion maxima en

el desemperio laboral de los trabajadores.

Por medio de este analisis se pudo realizar la relacion con los datos sociodemogréficos y
el desempefio laboral del personal obteniendo los siguientes datos, con la edad y con el

tiempo que laboran en la organizacion.

6,00

5 80

Media de DESEMPENO

5,60

5,404

5,20

5,00

4,80

T T
AB M7 sL ADM er T PT cL
AREA

Grafico 4.5: Resultados de la evaluacion de desempefio y el &rea de trabajo. AB= abastecimientos, MT=
mantenimiento, SL= soldadura, ADM= administrativos, CT= contabilidad, VT= ensamble, PT= pintura,
CL= calidad.

Se puede observar en el andlisis de los datos que se ha obtenido tres grupos entre todas

las areas evaluadas, empezando por los mas altos que se ha identificado al area de
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abastecimientos, mantenimiento y soldadura, continuando con el siguiente grupo que se
ha identificado al area administrativa y contabilidad, y finalmente el Gltimo grupo que
tiene menor desempefio que los otros grupos y estd compuesto por ensamble, pintura y

calidad.

6,00

5 80

Media de DESEMPENO

5 B0

5407

5,20

5,009

T T T
18429 30 A 49 50 EN ADELANTE

EDAD

Gréfico 4.6: Resultados de la evaluacién de desempefio y la edad.

En el grafico 4.6 se puede observar que la edad de 50 en adelante tiene un mejor
desempefio laboral con 5,85 lo que indica que mientras mas afios el desempefio laboral
es mas eficaz y eficientes, con respecto a la edad de 30 a 49 afios tiene 5,26 y finalmente

de 18 a 29 afos tiene 5,14.
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Grafico 4.7: Resultados de la evaluacion de desempefio y el tiempo en la organizacion.

En el grafico 4.7 se puede visualizar mientras mas afios pertenezcan a la organizacion la
calificacion en la evaluacion de desempefio, el desempefio laboral serd bueno. Se
adquiere habilidad y se desarrollar destrezas con el pasar del tiempo y es eso lo que

genera un mejor desempefio laboral

A continuacion se muestra el desempefio laboral de cada cargo que ocupan los

trabajadores en base a cada area ya establecidas previamente.

En el &rea de abastecimientos existen tres cargos operativos en los MET que son

montacarguistas, Bodeguero, Operario de Abastecimientos.



Bodeguero

Abastecimientos

5,82

Montacarguista

5,87

O. Abastecimientos

Grafico 4.8: Resultados de la evaluacion de desempefio y los puestos de trabajo en abastecimientos.
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Como se puede observar en el grafico 4.8 los operarios de abastecimiento tiene un

promedio de 5,87 sobre 6 en su desempefio laboral seguido al de los montacarguistas

con el 5,82 y finalmente los bodegueros con el 5,60 lo que nos indica que el desempefio

laboral en el area se encuentra adecuada y se estd cumplimento de manera eficientes las

actividades planificadas.

Asistente auxilar

Administrativos

Asistente produccion

Grafico 4.9: Resultados de la evaluacion de desempefio y los puestos de trabajo administrativos.
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En el grafico 4.9 indica que en los dos cargos que se encuentra en el area administrativa
los asistentes de produccion tienen un 5,4 y los asistentes auxiliares con un 5,13, por lo
tanto el area de igual manera tiene un desempefio adecuada, es importante mencionar
que el desempefio del area administrativa tiene mas trabajo de logistica a comparacion
de las areas de produccion, por lo tanto si existiera para de linea el personal

administrativo esta capacitado para posibles soluciones.

Calidad

5,14
5,07 5,11
4,94
4,8
] ]

Alineador  Analizador Inspector de O. Entrega de O. Lineade Tecnico PDI
dimensional calidad vehiculos pruebas

Grafico 4.10: Resultados de la evaluacion de desempefio y los puestos de trabajo en calidad.

En el grafico 4.10 se puede observar que el area de calidad tiene mas puestos trabajo ya
que es un area de staff y final de la produccion, la que se encarga de la entrega del
vehiculo al cliente externo. Con el 5, 14 sobre 6 los operarios de linea de pruebas tienen
el desempefio laboral ellos se encargan de la primera linea de trabajo en el area de
calidad cuando ya esta completamente ensamblado el vehiculo es decir, que tienen las
habilidades y competencias adecuadas. Como se puede observar los técnicos de PDI
(punto de inspeccion final) tiene 4,48 en el desempefio laboral pero la causa de este

puntaje no quiere decir que no estén capacitados si tienen las capacidades y habilidades,
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sino que este puesto de trabajo fue creado hace 6 meses y se esta capacitando al personal

para que puedan cumplir con las actividades establecidas.

Contabilidad

5,19

Asistente de contabilidad Auxiliar de contabilidad

Gréfico 4.11: Resultados de la evaluacion de desempefio y los puestos de trabajo en contabilidad.

En el area de contabilidad se determinan dos cargos como se puede observar en el
grafico 4.11 el asistente de contabilidad tiene 5, 19 sobre 6 que indica que es un
desempefio eficiente seguido de las auxiliares con un 5,16. Estos dos puestos de trabajo

tienen un desempefio laboral que esta enfocado al cumplimento de objetivos.
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Mantenimiento
5,72
J )
Asistente de mantenimiento Mantenimiento de raks

Grafico 4.12: Resultados de la evaluacion de desempefio y los puestos de trabajo en mantenimiento..

En el gréafico 4.12 podemos observar que los asistentes de mantenimiento tienen 5,72 en
su desempefio y mantenimiento de racks con el 5,49 por lo tanto indica que estan
capacitados y entrenados para dar la atencion inmediata a la solucion de problemas, esta
area al igual que calidad son areas de staff que se distribuyen por las 6 areas de

produccion para lograr el objetivo de la produccion.

Pintura

51
5,07
5,03
4,95
. "

Enderezador Operario Pintor cabina  Retocador Selladoy lijado
pintura Automotriz

Grafico 4.13: Resultados de la evaluacion de desempefio y los puestos de trabajo en pintura.
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En esta area de la produccion es considera como el cuello de botella en los procesos se
debe a que el area de pintura es la méas delicada de los acabados en cuanto al color y
textura que tendrén los vehiculos; sin embargo se puede observar que los enderezador
tienen 5,10 sobre 6 seguido de los pintores de cabina es importante mencionar que este
puesto de trabajo se divide en 2 turnos sin embargo se ha demostrado que tienen un

desempefio laboral adecuado al igual que las demas areas indicadas en el grafico 4.13.

Soldadura
5,87
5,63
5,56
O. cuadratura 0. soldador mig 0. soldador punto O. Terminado
Metalico

Gréfico 4.14: Resultados de la evaluacion de desempefio y los puestos de trabajo en soldadura.

En el gréafico 4.14 como se puede observar de igual manera el desempefio laboral de los
operadores es 6ptimo tienen un maximo de 5,87 en los operarios de terminado metalico
que se encargan de los procesos de acabado metalico mediante el cumplimiento de las
JES, cuidando la calidad del producto, cumpliendo con las 5 S’s y desarrollandolas de
forma segura. Seguido del operario de cuadratura de carrocerias con el 5.8 sobre 6 y las
demas areas que se han determinado y cumples con los objetivos de produccion gracias

a su excelente desempefio laboral.
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En cuanto al area de ensamble Unicamente se ha determinado el puesto de operario de
ensamble es por eso que el gréfico 4.4 se puede observar el desempefio laboral de toda la
poblacién analizada indicando que el los operarios tiene 5,03 sobre 6 su desempefio que
indica que el personal esta entrenado mediante la mejora continua que se necesita en esta

area de produccion.

4.4 Resultado de la relacién entre los estilos de liderazgo y el

desempefio laboral
Después de obtener los resultados del test de liderazgo de Kurt Lewin y la evaluacion de
desempefio se procedié a analizar la relacion entre estos dos instrumentos, a

continuacion, en el grafico 4.15 se demuestra la relacion obtenida.

Relacion entre desempeno y liderazgo

70
60 —
‘o 50 |
] 40 — —
g 30 —
E 20
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0
Abasteci | Adminis . Contabil | Ensambl | Manteni| _. Soldadu
. . Calidad . . Pintura
mientos | trativo idad e miento ra
I Autocrético 25,4 21,05 28,13 18,52 34,25 30,23 22,34 10
Democratico| 47,62 54,39 39,58 59,26 40,43 46,51 51,06 60
I Laissez-faire | 26,98 24,56 32,29 22,22 25,36 23,26 26,6 30
e Desempefio 58,1 53,6 49,8 51,7 50,3 56,9 49,8 56,8

Grafico 4.15: Resultados de la relacion entre la evaluacion de desempefio y los estilos de liderazgo
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En el grafico 4.15 se puede identificar que estilo de liderazgo que predomina dentro de
la organizacion y en todas las &reas evaluadas, es el democratico como se menciono
anteriormente. Es decir, que exista una posible relacion entre los estilos de liderazgo y el

desempefio laboral de los trabajadores.



CAPITULO YV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Se fundamento las definiciones y conceptualizaciones relacionadas, a los temas
liderazgo y los estilos de liderazgo, el desempefio laboral y la evaluacion de
desempefio que fueron los principales temas a indagar. El enriquecimiento
teorico de la investigacion fue sustentada por medio de diferentes autores uno de
ellos y de mayor realce fue Kurt Lewin.

En el andlisis se pudieron encontrar tres estilos de liderazgos que existen en la
organizacion, pero se encontrd que el estilo democratico es el que ha tenido una
mayor prevalencia.

Se demostrd una posible relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral ademas que en el desempefio laboral incide la edad de los trabajadores y

del tiempo que se encuentran dentro de la organizacion.

5.2 Recomendaciones

Conforme a los resultados estadisticos de las variables de estudio tienen una
posible relacion, lo que indica que la deberian desarrollar un plan de
fortalecimiento de capacidades y/o habilidades gerenciales, con la finalidad de
mejorar la capacidad de liderazgo y con ello lograr mejores resultados en la

consecucion de los objetivos organizacionales

59
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Por otro lado es necesaria la implementacion de un programa de gerencia
estratégica para los mandos medios y altos, con la finalidad de desarrollar rasgos
de direccion y manejo de grupo, con la proposito de mejorar los niveles de
satisfaccion en el trabajo a través de mejorar los resultados laborales.

CIAUTO CIA LTDA, deberia considerar dentro de su plan de capacitacion,
temas de empoderamiento (empowerment), ya que el Liderazgo Democratico
tiene sus bondades y una de ellas es que permite el compromiso de los
trabajadores con la labor que se desempefia, dando opciones de participacion y

apertura en la toma de decisiones.
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ANEXOS
Test de liderazgo de Kurt Lewin

Poriicm Univericd | e

%I%uuuuhuh Rriban ESCUELA DE PS-]":QL"]'GIA.

CARREERA DE ORGANIZACIONAL

FROYECTO DE INVESTIGACION

“RELACION ENTEE L5 ESTILOS DE LIDERAZGO Y EL DESEMPESO LABORAL DEL
FPERSONAL EN UNA EAMPRESA ENSAMBLADORA DE VEHICTLOS"

PREVIO A LA OBTENCION DEL TITULD DE PEICOLOGA ORGANIZACIONAL

TESTDE INMERATGO DE ZITRT TERTY

Objedve General: Idantificar bos estilos de liderzgo sxistentss n la amprasa
Imstrucciones:
- Lsa detenidamunts cada una de los it & combizmaciom.
- Respoada com sincaridad a cads mne de allos.
- La informacion proporcionada serd de abeolnty comfdencialidad, de saxchsivo nso pam fines académicos.

- Marges com mna (X)) 1o mis acords a [a mealidad en cuanio a su pesste ds mabajo. Para meponder (A) se
mafiers, i wsted esta de aceerdo v (D) i nsted @513 an desacuardo

DATOS S0CI0-DEMOGEAFICOS

Par favor completar los signientes datos:
Edad: Seme:M( ) F( )}

Nivel de Educacian:

Cargo gque ocnpa: Area:

PEEGINTAS A ]
1- ;Un mando que mantiens r=laciones amistosas coo 50 personal le cues@ imponer
disciplina?

1.- ;Los emplsados obedecen mejor kos mandos amistoses que a ks goe no Lo son?

i~ ;Los commoios ¥ las conpnmicacionss personales deben redocirss a un minimo por panie
del jefe. El mando ha ds mantener los minimos contactes ¥ comunicaciones personales con
sus subordinados?

4 - ;Un mando debe hacer senfir siempre a su persanal que el es 2l que manda®

5- ;Un mando debe hacer reuniomes para resolver desacusrdos sobre problemas
imporianies”

- ;Un mando no debe implicarss en la sphocion de difersmcias de opinionss enime sus
subordinados;

1.~ ;Castigar la despbediencia a los reglamentos es mna de las formas mas eficientes para
mantener la disciplina?

8 - ;Es coovenienie explicar el porgue de los objetvos v de las polsficas de la empresa”

8- ;Coando wm subordinade no esta de acusrde con la sohucion que so supenior da a un
problema, lo mejor es pedir al subsrdmado que sogiera una mejor aliemartiva ¥ alenerse a
glla?

10.- ;Cuando hay goe establecer objedves, =5 preferble que el mande lo haga sola?

=d| W
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11.- ;Un mando debe maniensrse a su persenal informade sebre coalguier decision que le
afecte?

12.- ;El manda debe establacer los objetives. v que sean los subordinades los que se
Teparan los mabajes v detenminen la forma de llevarles a caba?

13.- ;Usted considera qua oombre es el mejor mes para hacer las reparacionss. La mavoma
de las trabajadorss prefiere noviembre. Usted decide gue sera octabre?

14.- ;Usted considera que octabre es el mejor mes para hacer las reparaciones en la planta
1n subordmado dice que la mayona prefiere poviembre La mejor sobacion es someter e
Asumte 3 votacien?

15.- ;Para conmnicacionss dianas de ratina, 2] mando debe alemtar a sus subordinados a
e 58 poN=an &n confactoe con el?

14.- ;En grupoe rara vez se encuentran sahicionss satisfactarias a los problamas?

17.- ;51 dos subordinados estan en dssacosrde sobre 13 forma de ejecufar una tarea, lo
mejor que poede hacer el de mando es llamar a los dos a su despache ¥ buscar una
solucion eoime los res?

18.- ;Los empleades que denvnestren ser competentss no deben ser supervisados?

19.- ;Cuando se disosien asumios imporfamies, =] supervisor no debs permmidr al
snberdinado que manifissta sus diferemcias de opinonss, excepio =n privado”

- ;Un mando debe supervizas las fareas de CErCA, pam fensT oparumdad de establiecer
contactes v direccion persopal?

11.- ;51 dos subordmados estan en desacoerdo sobre la forma de ejecufar una tfarea, =l
mando debe pedirles que se retman para que reswelvan sus diferencias ¥ que le avizen del
resuimde’

22.- ;Un toen mandoe es aquel gue pueds despedic facilments a un subordinado coando Lo
Cred necesaria’a

13- ;Lo mejor que pusde hacer un supervizar al asizoar un mabaje es solickar a un
suberdinado que b= avads a preparar bos objetivos?

24 - ;Un mande mp debe presomparse por bs difstencias de opinion que tenza con =
personal, e atene el uen juicie de sus subordinados?

25.- ;Un subordinadoe debe lzaltad en primer hagar a su mande inmedian?

2.~ ;Cuando un sobordinads critica a su jefe. lo mejor es discofir dichas diferencias en
forma exhausina’?

A7~ Al superviser le basta obtener dates de cada uoidad bajo su supervision para
comparar resultados v detectar facilmente b diferencias?

18- ;Coando =2 deme que foar objetives. un mands npo debe conmfiar prwcho en las
recomendaciones de sus subdrdinados”

19.- ;Cuando 32 tienen que fjar objetives, el supervisor debe fjarles de preferencia a
traves de una discusion amplia con ks sobordinados mmediatas?

30.- ;%oo los subordicedos mismos guisnes deben proowarse adecuada informacion para
g1 autoconaol?

il.- ;Mo cooviene promover remiones de Frupe pequend con el persomal Es prefenble
realizar asamhbleas para comunicar 1as decisiones imparantes?

31.- ;Para venoilar los problemas de mabaje son prefembles los grupos pequsnos,
coordinados par &l mando, a las asambleas?

33.- (El buen jefe se preccupa solo de los resultados, sin enfrometerss munca 3 examvinar
los metodes v procedimientos gue empela s persopal?

GRACIAS POR 5U COLABORACION



Validacion por especialistas

é:m\ Pontificia Universidad | Sede
Catélica d il
\I‘L 'cleIEnudor'Abal ESCUELA DE PSICO]O("A

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUEST ;
IONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Vi
4 alorar el cumplimient iteri
o de criterios técni i i

Kurt : cos generales y la pert est de Li

- S Teowin; conformeio Sk b ity y la pertinencia del Test de Liderazgo de
clones: Segun su criterio, sefi [P— )
s e no,ks)e:sal; ;:;);;32: X ts1 Cl;m[:)]:; con los criterios establecidos, si no cumple; si es

) i 2 , contemple todos los i i n

s Sigi el Gemplaren iy p los items. Sus comentarios serdn importantes,

. ) Cumplimiento Pertinencia
Items de los criterios de los criterios
S - = Nea Observaciones

cumple |cumple |pertinente pertinente

Ejemplo

Nombre del test

El formato para la prueba

Numero de items planteados

El test se adecna a las caracteristicas culturales de la
poblacion

Se adecua a las caracteristicas psicolégicas-
laborales de los beneficiarios

Se ajusta a un analisis de necesidades
de los beneficiarios

Se ajusta a las exigencias
de las orientaciones psicolégicas-laborales

El planteamiento tiene calidad cientifica

Se identifica el objetivo principal del instrumento

10

El diseno recoge aspectos esenciales

69

11

sobre el tema

Las instrucciones son claras y precisas

La sintaxis es apropiada

Fl tipo de pregunta es el adecuado

El contenido semantico de los items se ajustaala

poblacién

El cuestionario puede ser aplicado en el sector

piiblico y en el privado

Se ha determinado parimetros

de calificacién

Se especifican los criterios de interpretacion

18

Se brinda facilidad para comprender
la tarea

|

19

Se brinda facilidad para registrar
las respuestas

3

s | X XY X e [ X X XXX XXX XX x| ¢ X |=

7‘\)(\XX><7<7<><><>(>/><><x><><7‘-><.>(\<><

Se detecta algun conflicto
en el planteamiento de los items
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTA

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Test de liderazgo (Kurt Lewin), que es parte del proyecto
de investigacion “Relacién entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral del personal en una empresa
en_samblz':dom de vehiculos™, desarrollado por Fatima Torres, estudiante de décimo semestre de la carrera
Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajaré esté conformada por los colaboradores de la empresa CIAUTO CIA. LTDA.
que se encuentran divididos por cuatro Cargos: Coordinadores, Supervisores, Asistentes y lider de cada area.

La vahdaciéx} del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los jtems, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

Plantilla Juicio de Especialistas

Objetivo: Validar el instrumento por juicio de especialista en el area.

Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodolégicos que
presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que

considere importante.

DISENO TECNICO DEL TEST

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 1121314516
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

( Puntuacion

Planeacién de la prueba

Pasos esenciales de la construccién

Formato de los reactivos

Analisis de reactivos

Procedimientos y normas de aplicacién

Criterios de correccién de las pruebas

Construccion de escalas, baremos y formas de interpretacion

x > > | x|x [X[> [¥

Validez, confiabilidad y sesgo

Comentario:




71
ém\é Pontificia Universidad | Sede v
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Area de formacién profesional del/a evaluador/a:
Nombre: u(K Wj()lﬂ Duoul
Empresa: O/\ L\UTO
~ 1. < A =
Cargo que ocupa: K})@\»\h\\(’u&ﬁ{ ) &'Q {alin \“\) u\ﬂ YVWL.ONO
Tiempo dentro del cargo: & (11105 _
en T H-

. - N \ ‘ ‘- A \ .
Ultiinio grado acadéiiico alcanzado: _\ 'Y LonTo0 Udad 1
7

Firma y sello de 1aﬂstituci(')n.

‘:\»‘\)Q\XJ(\‘N A QN e WGR G{’CWKY'('V‘M
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CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTA

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Test de liderazgo (Kurt Lewin), que es parte del proyecto
de investigacion “Relacion entre los estilos de liderazgo y el desempeiio laboral del personal en una empresa
ensambladora de vehiculos”, desarrollado por Fatima Torres, estudiante de décimo semestre de la carrerd
Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la. que se trabajara esta conformada por los colaboradores de 1a empresa CIAUTO C’IA. LTDA.
que se encuentran divididos por cuatro Cargos: Coordinadores, Supervisores, Asistentes y lider de cada area.

La va]iduciér} del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual s¢
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

Plantilla Juicio de Especialistas

Objetivo: Validar el instrumento por juicio de especialista en el drea.

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodologicos que

presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentanc: e
considere importante.

DISENO TECNICO DEL TEST \ Puntuacion |

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 1121314516
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Planeacion de la prueba

Pasos esenciales de la construccion

Formato de los reactivos

Analisis de reactivos

Criterios de correccion de las pruebas

Construccién de escalas, baremos y formas de interpretacién

Validez, confiabilidad y sesgo

\
N
R
I
Procedimientos y normas de aplicacion \ \ \ \
L1 ]|
RS
| |

Comentario:
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ESCUELA DE PSICOLOGIiA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo:

Kurt Lewin, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Segt_'m su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.

Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Test de Liderazgo de

en el planteamiento de los items

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
# items de los criterios de los criterios Observaciones
Si No Sies Noes
cumple |cumple |pertinente | pertinente
- i Ejemplo 3 G b X
1 | Nombre del test >( ~
2 | El formato para la prueba )( X
3 | Nimero de items planteados L )(
El test se adeciia a las caracteristicas culturales de la
A poblacién % \(
5 Se adecua a las caracteristicas psicologicas-
laborales de los beneficiarios )\ ¥
6 Se ajusta a un analisis de necesidades
de los beneficiarios X PaS
7 Se ajusta a las exigencias % J
de las orientaciones psicoldgicas-laborales X
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica K X \
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento 7< b 4 E
El disefio recoge aspectos esenciales 4\
10 sobre el tema % X
11 | Las instrucciones son claras y precisas Y % J
12 | La sintaxis es apropiada ;< X \
13 | El tipo de pregunta es el adecuado X ) \
14 El contenido semantico de los items se ajusta a la ‘
poblacion X X
15 El cuestionario puede ser aplicado en el sector 1
publico y en el privado 54 X
Se ha determinado parametros
16 | de calificacién X X J
17 | Se especifican los criterios de interpretacion X X j
18 Se brinda facilidad para comprender o
la tarea X
Se brinda facilidad para registrar ‘\
1 las respuestas X \(
20 Se detecta algin conflicto X ' l
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ESCUELA DE PSICOLOGIiA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo:

Kurt Lewin, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Sengm su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Test de Liderazgo de

en el planteamiento de los items

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
# items de los criterios de los criterios Observaciones
Si No Sies Noes
- cumple cumple |pertinente | pertinente
- i Ejemplo B P e X ;
1 | Nombre del test % .
2 | El formato para la prueba )< X J
3 | Numero de items planteados ke ¥
El test se adecta a las caracteristicas culturales de la
4 | poblacién b X
5 Se adecua a las caracteristicas psicologicas-
laborales de los beneficiarios )& 4
6 Se ajusta a un analisis de necesidades
de los beneficiarios X X
4 Se ajusta a las exigencias %
de las orientaciones psicologicas-laborales X
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica % X \
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento 7< 4 ‘l
El disefio recoge aspectos esenciales ‘
1o sobre el tema ¥ X
11 | Las instrucciones son claras y precisas Y e} }
12 | La sintaxis es apropiada )< X \
13 | El tipo de pregunta es el adecuado X X x
14 El contenido semantico de los items se ajusta a la
poblacién X X
15 | El cuestionario puede ser aplicado en el sector J
publico y en el privado . X
16 Se ha determinado pardmetros J
de calificacion X X
17 | Se especifican los criterios de interpretacion X X J
Se brinda facilidad para comprender '
18 &
la tarea X
Se brinda facilidad para registrar ‘
i las respuestas X \<
20 Se detecta algin conflicto 1'¢ X ‘
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Observaciones:

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: é om i‘/ 2 %2 “4“//5 ﬂ

Empresa: ?U% T %4

Cargo que ocupa: 3 aen %"

Tiempo dentro del cargo: 4{ ﬂ’;d’j
Ultiitio grado académico alcanzado: Vacat’
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Firma y sello deda imstitucion.




