UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE

w NICARAGUA, -
S MANAGUA
UNAN - MANAGUA

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA MATAGALPA

FAREM - MATAGALPA

TEMA:

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU EFECTO EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE
MANTENIMIENTO Y DESARROLLO EN LA EMPRESA “CUBAS
ELECTRICA S.A”, SUCURSAL MATAGALPA, ANO 2021

TESIS PARA OPTAR AL GRADO DE MASTER EN GERENCIA
EMPRESARIAL

AUTOR:

ING. AMILCAR JOSUE ZELAYA RAYO

TUTOR:

PhD. GUISELLE RAQUEL MARTINEZ RAMOS

JUNIO, 2022






UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE

w NICARAGUA, -
S MANAGUA
UNAN - MANAGUA

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA MATAGALPA

FAREM - MATAGALPA

TEMA:

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU EFECTO EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE
MANTENIMIENTO Y DESARROLLO EN LA EMPRESA “CUBAS
ELECTRICA S.A”, SUCURSAL MATAGALPA, ANO 2021

TESIS PARA OPTAR AL GRADO DE MASTER EN GERENCIA
EMPRESARIAL

AUTOR:

ING. AMILCAR JOSUE ZELAYA RAYO

TUTOR:

PhD. GUISELLE RAQUEL MARTINEZ RAMOS

JUNIO, 2022



INDICE

(D111 (072N N0 21 1 PP P PP PP PPPPPPPPPPPRPPPRt i
AGRADECIHMIENTO ..t e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aeaaaaaeaeaaaaaaens ii
(@7 2 N AN Y LY N iii
RESUIMEN ..ttt ettt b e b e s bttt et e bt e bt e s b e e s he e s ate et e e b e e beeabeesbeesaeeeaseenbeenbeesbeesanenas iv
ABSTRAGCT .ttt ettt sttt et e b e e b e s bt e s bt e e at e e et e e a bt e bt e bt e s bt e s Rt e e a bt et e e bt e ehe e eheesae e et e e be e b e e nreenaees v
L INTRODUCCION ...ttt sttt ettt s s st s e st ettt et et esesesesesessssanas s s s s s seaes 1
1.1. Planteamiento del Problema ........ooiuiiie it e e e sree e e s snee 2
1.2, ANEECEABNTES ..ttt ettt et e s bt st st ettt e b e b e s be e sae e et e e r e e beenbeesnee e 4
1.3L JUSTIFICACION .ttt st sttt et b e be e s bt sae e st e e beenbeesbeesnee e 6

[1 OBUIETIVOS ..ttt ettt ettt b e s bt s ht e s at e et e et e e s b e e s heesae e s abe e bt eabe e beeabeesaeesaeeeabeeabeenbeesbeesanenas 7
I MARCO TEORICO ...ttt sttt ettt et s e st ese sttt et s stesesesesesessssasasan s s s ananaes 8
3.1. DesCripCion del CONTEXEO...ciiicuiiiieiiiie ettt e e e s e e e st e e e sabeeeesnbeeeeenasenas 8
3.1.1. Politica de 13 Calidad........cooueeuiiiieee e 9
B2 IMHSTON ettt ettt h e s h e s a e ettt e b e bt e beesae e eate e teenbeenheesaeeea 10
0 0 TRV T T o PRSPPI 10
N I VY [T ¢ ST oo e To ] =14 1Y/ L PRSPPI 11
3.1.5. Descriptor de puestos colaboradores mantenimiento y desarrollo ........cccccccveeveecieeeennnneen. 11

I @o Y Tol<Y o) {UF-| 2 [oi o Yo HOR RSP 12
321 [T 1T OSSP PPN 12
3.2.2. [Ro 1Y 2o TSRS 13
3.2.3. o Yoo [l Lo [T = V2= o PP PUTRPRNE 14
3.2.4. [DTCE =10 0] o 1] o T IR PP PPPT PP 16

3.3.  Liderazgo TransformMacioNnal........cccccciiiiiiiiie ittt tte e et e e et e e e e bae e e eareeas 16
3.3.1. Dimensiones del Liderazgo Transformacional .........ccccccueeiieiiiei e 18
3.3.2. Caracteristicas del lider transformacional. ........c.ccoeeeriiririiiieee e 20

3.4. DesempPeno Laboral .........eei i et e e e aa e e e e earaeas 24
3.4.1. Dimensiones del Desempeno Laboral.........cccoiiiieieei e 24

3.5. Factores que influyen en el desempefio laboral..........cccccveeieiiiiiiiciiii e, 31
3.5.1. Evaluacion de DESEMPEMO. .....ceeiccuiiieeeciieeeecteee e et e et e e e e tre e e e aae e e estaeeeesasraeeeanraeaean 33

3.6. Efectos del Liderazgo Transformacional en el desempefio laboral. ........cccceeevviiiiciieiennnen. 34
IV HIPOTESIS o.vueirisieeesseea ettt 36

V. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.........ooiuiteteieieeceetetetetesseaeae e sesessseae et s s s asae st es s s s s sesnas 37



VI. DISENO METODOLOGICO.......iuueiriieiiaeieiiseieisie s ssiessess s sssss s ses s ssssssessssesessssessssssessssssessssssesas 40

T B T o Yo N [l oLy AU T [ o TSP 40
6.2. ArEa A ESTUTIO ....eevveiceeectete ettt ettt ettt s e st ettt s et ettt en et et nanas 43
6.3, UNIVEISO Y MUEBSEIA .ttt ettt e e e e e sttt e e e e e s e s eabbre e e e e e e sssaabbbaeeeeeeessannssbaaaeesssnnas 43
6.4. Métodos, técnicas e instrumentos para la recopilacion de datos. .......ccccceeeeeeeeccieeccciee e, 44
6.5. Validacion de los instrumentos aplicados..........ccccveiieeiiiee et 45
6.6. Procedimiento para la recoleccion de datos.........ccceeieeiieieiciiie e 46
VII. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS......c.viiiieeeeeeeeteeseeeeeeeeeesesessssessssssssesssesssssesssssssssssssssesens 47
7.1. Nivel de liderazgo transformacional de los jefes de brigada del area de mantenimiento y
(o L1 T o] Lo TR OO OSSP R PRSP 48
7.1.1. Dimensiones del Liderazgo Transformacional: .........cccccueeeiiiiiii e 49
7.2. Evaluacion del desempefio laboral de las brigadas de mantenimiento y desarrollo ................. 78
7.2.1. Factores actitUdiNales: ........eoevueieiiieiee ettt s e s e 78
7.2.2 FACTOrES OPOIAtIVOS: .. ieieieeececeeeceeeee e e e s e e e e e e s e e e e e e e e e e e e e s e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeeaaeeeaaeeaeaaasaeennnns 92

7.3. Incidencia del liderazgo transformacional de los jefes de brigada en el desempefio laboral de
sus colaboradores en “Cubas Eléctrica. S.A.” Matagalpa ......ccccceevcuiiiiieiiiii e 97

7.4. Modelo de liderazgo transformacional para la mejora del desempefio laboral del area de

MaNteNiMIENtO Y dESAITOII0........uiiii e e e e e e be e e e e aee e e e areeas 118
VT CONCLUSIONES ...ttt ettt e e e e e et e e e e e e e e s et e e e e e e e e s annreneeeeeeeeaannreneeeens 125
IX. RECOMENDAGCIONES .....c.etitteiitteteittettete st ettt ste et st sate b sbe et e s bt sae et e sbe et e sbeebeebesbeentenbesneensesneeanen 126
X. BIBLIOGRAFIA ...ttt sttt s bbb b bbb s s st s 127

ANEXOS



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Estadisticas de fiabilidad para instrumento aplicado en determinacion del nivel de liderazgo
LU= 01y ] o g T Yol o o - | U SUR 46

Tabla 2. Estadisticas de fiabilidad para instrumento aplicado en determinacidn del nivel de liderazgo

-1y (oY g g - Toi o] T P PRSP 46
Tabla 3. Andlisis del nivel de liderazgo transformacional existente en los jefes de brigada ................. 78
Tabla 4. Consolidado de evaluacion del desempefio de los colaboradores ........cccccveviveiieeiiiciienecenneen. 96

Tabla 5. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall - Tiende a evaluar creencias y supuestos para ver si
o] T (o o] o] o1 =T o L3PPSR 97

Tabla 6. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Cuando resuelve problemas tiendo a buscar
Lo LY g NI o 1=Y 0] o Lot 41V R 98

Tabla 7. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Lleva a los demds a mirar los problemas desde varios
a0 Lo T [ = =T o] =S RPST 99

Tabla 8. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Es capaz de tolerar las diferencias de opinidn de los

Tabla 9. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Manifiesta mi interés a los demas por lo valioso de
SUS apOrtes Para reSoIVEr ProDIBMAS.......uviiiii ittt e e e e e st rre e e e e e e e e aarrraeeeeeeennns 100

Tabla 10. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Tiende a estimular a los demas a expresar sus ideas
y opiniones sobre el ME&todo de trabajo .......ccccuiiiiciiiii it enes 101

Tabla 11. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Dedica gran parte de mi tiempo a ensefiar y
L= ) (=T o - N 103

Tabla 12. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Trata a los demas como individuos y no solo como
00V [T o] oTgo o [N U o T4 AU T o Yo TSRS 104

Tabla 13. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Considera que cada persona tiene necesidades,
habilidades y aspiraciones distintas a las de 10S demMaAs.........cccccuvieeeiiiiiecciiee e 104

Tabla 14. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Tiende a ayudar a los demas a desarrollar sus
FOITAlEZAS ...ttt ettt s e st e bt e e a b e e s be e e sabeesbeeenreesbaeenares 105

Tabla 15. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Se relaciona personalmente con cada uno de mis
(oo F=] oo T =T [0 o <1 SR 106

Tabla 16. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Informa constantemente, a los demas, sobre los
FECUISOS QUE POSEEN 1uuuiiieiiitrtuuieeseteeettetuuessseettetsunssseeeseesssusseteesteesmssteteeeemmmtteeremmmeeerm 107

Tabla 17. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Tiende a hablar con entusiasmo sobre lo que se
Lol 1= 1 Lo (=T RS 108

Tabla 18. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Expresa confianza en que se alcanzaran las metas

Tabla 19. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Intenta aumentar en los demas la confianza en si
TTVISITIOS 1 evtuueretueeeeuteeerrtteeereseeereateerrasaeeresanessssnsessssnnsessssnsessssnsessssnnsesssnneesssnnsessssnneesssneeesssnnsesssnneesnsnns 110



Tabla 20. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Es capaz de exponer a los demds los beneficios que
para cada uno acarrea el alcanzar las metas organizacionales..........cccuevvecvieeeiiiiieeesiiiee e 110

Tabla 21. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Cree que los demas se sienten orgullosos de estar
o Lo =L (oK =1 IS RSP 111

Tabla 22. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de
SUS TN S ES et iiiittte et e e ettt ettt e e e e et bttt e e e ses s abe b eeeeeeee s aasbe b e eeeeessasassbeeeeeeeeesanasbbaaeeeeeeesannrrbeaaeeeeeanan 112

Tabla 23. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Actiia de modo que gana el respeto de los demas

Tabla 24. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Intenta mostrarse con confianza y poder........... 114

Tabla 25. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Quienes trabajan con él tienen confianza en sus
[T ol o VA Lol ] oY =TSR 115

Tabla 26. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Intenta ser un modelo a seguir para los demas.. 116



INDICE DE GRAFICOS

Grafico 1. Dedicacion del jefe de brigada a ensefiar y entrenar a SU €qQUIPO0 ...ccccuvveeeeivieeeeiiieeeenineeen. 49
Gréfico 2. El jefe de brigada trata a su equipo como individuos y no solo como miembros de un grupo

................................................................................................................................................................ 50
Grafico 3. El jefe de brigada reconoce que cada persona tiene necesidades, habilidades y aspiraciones
(o 1 A1 01 7 LSOO P PPN 51
Gréfico 4. El jefe de brigada tiende a ayudar a los demas a desarrollar sus fortalezas...........cccccuuuee.. 52
Grafico 5. El jefe de brigada busca la manera de desarrollar las capacidades de los demas ................ 53
Gréfico 6. El jefe de brigada se relaciona personalmente con cada uno de los colaboradores ............ 54
Gréfico 7. El jefe de brigada sabe qué necesita cada uno de los miembros del grupo ........cccccceeenuunnee 55
Gréfico 8. El jefe de brigada informa constantemente a los demas sobre los recursos que poseen.... 56
Gréfico 9. El jefe de brigada tiende a evaluar creencias y supuestos para ver si son apropiados......... 57
Gréfico 10. Cuando el jefe de brigada resuelve problemas, busca diferentes perspectivas. ................ 58
Gréfico 11. El jefe de brigada lleva a los demas a ver los problemas desde angulos diferentes........... 59
Gréfico 12. El jefe de brigada sugiere a los demas nuevas formas de trabajar. ........ccccceeeeiieeeecnnennn. 60
Gréfico 13. El jefe de brigada evalla las consecuencias de las decisiones tomadas. ..........ccceeeeevneenn. 61
Gréfico 14. El jefe de brigada es capaz de tolerar las diferencias de opinidn..........ccccccvvveeeciieeeecineenn. 62
Gréfico 15. El jefe de brigada manifiesta interés por aportes de su equipo para resolver problemas. 63
Griéfico 16. El jefe de brigada estimula a los demas a expresar sus ideas y opiniones sobre el método

(o LI A =] o T- Y o FOP RSP 64
Gréfico 17. El jefe de brigada cree que los demas se sienten orgullosos de trabajar con él................. 65
Gréfico 18. El jefe de brigada es capaz de ir mas alld de sus intereses por el bienestar del grupo....... 66
Gréfico 19. El jefe de brigada actlia de modelo que gana el respeto de los demas. .......ccccccvveeeecnvneenn. 67
Gréfico 20. El jefe de brigada intenta mostrarse con confianza y poder.........cccoccveeeeiiieeeeciieeecccneeenn, 68
Gréfico 21. Quienes trabajan con el jefe de brigadas tienen confianza en sus juicios y decisiones...... 69
Gréfico 22. El jefe de brigada intenta ser un modelo a seguir para los demas..........ccccceeeeeiieeeecineennn. 70
Gréfico 23. El jefe de brigada habla en forma optimista acerca del futuro. ........ccccceeecveeeiciiieecicneennn. 71
Gréfico 24. El jefe de brigada tiende a hablar con entusiasmo sobre lo que se necesita lograr. .......... 72
Gréfico 25. El jefe de brigada construye una visidn estimulante del futuro...........cccceccvvveeeiiieeeccnennnn. 73
Gréfico 26. El jefe de brigada expresa confianza en que se alcanzaran las metas. ........cccceceveeeecnneennn. 74
Gréfico 27. El jefe de brigada intenta aumentar en los demas la confianza en si mismos..................... 75
Gréfico 28. El jefe de brigada ayuda a los demas a centrarse en metas alcanzables. .........ccccceeevunneenn. 76



Gréfico 29. El jefe de brigada es capaz de exponer a los demds los beneficios que para cada uno tiene

para alcanzar las metas 0rganizaCioNales. .......occuvieiiiciiiei i e e 77
Grafico 30. Atiende con amabilidad y respeto @ sus ClieNtes. .....cceevieciieiiiiiiiecce e 79
Grafico 32. Sus comentarios y opiniones se basan en hechos y evidencias contrastadas. ................... 80
Grafico 31. Mantienen confidencialidad.........cocuuiiiiiirciiiniee e 80
y transparencia de 1a informacion tanto.........ccueii e 80
de la organizacion como de [0S CHENTES. .....ccuuiii i e e e raeeeeas 80
Grafico 33. Se preocupa por hacer uso racional de los recursos de la empresa. ........cccccevvveeeeeeeeecnnnns 80
Gréfico 35. Alcanza los resultados que le fueron asignados. .......ccueeevciieiecciieee e 81
Gréfico 34. Desempefia de forma satisfactoria las funciones que le son encomendadas..................... 81
Gréfico 36. Agrega valor a sus funciones habituales. ..........ccoeiiiiii i 82
Gréfico 40. Esta dispuestos a experimentar y adoptar nuevas ideas, incluso si no son suyas. ............. 83
Grafico 39. Motiva a los compafieros de sus dreas para colaborar y ayudarse unos a otros................ 83

Gréfico 38. Acepta su parte de responsabilidad si hay un problema, en vez de echarle la culpa a otros.

................................................................................................................................................................ 83
Grafico 37. Trabaja de forma organizada.........cooccviieiiciiie e e 83
Gréfico 44. Es confiables para asignar responsabilidades que no estan dentro de sus funciones........ 84
Gréfico 43. Promueven el cumplimiento de los procedimientos. .......cccceeeeiieeeeiiieeecciieee e 84
Grafico 42. Participan en grupos de mejora cuando se le ha convocado. .......cccoccveeeeciieeeeciieee e, 84
Grafico 41. Detectan y propone acCiones A MEJOIA.......ceeccrreeeriiureeeeiiieeeeiireeeesrreeeessreeesssseesssnsseesens 84
Grafico 46. Reaccionan rdpidamente a 1as dificultades. ......ccueeeeciieiiiciiiie e 85
Grafico 45. Es capaces de resolver problemas. ... .ciccciiieiiciiee et 85

Grafico 49. Son capaces de prever las necesidades de la organizacién y actuar a ellas en situaciones no
Y U1 =YY 3= (o F= SR PUPPRN 86

Grafico 47. Buscan de manera proactiva soluciones que permitan mejorar la eficiencia y la
productividad €N €l Trabajo. ......c.uiii i e et e e et e e e e enaaaaeeanes 86

Gréfico 48. Actuan para resolver problemas dentro de su drea de autoridad sin estar
permanentemente consultando a su jefe iINMediato. .....ccoveiieciiii e 86

Gréfico 51. Evita participar en murmuraciones o conversaciones que dafien la integridad y reputacion
de sus comMpPaneros de trabajO .....cccciiiiiiii e e e e e e e ba e e e e e e e e eanranes 87

Gréfico 50. Pregunta y escuchan activamente para entender los mensajes de los clientes internos
(olo]0 g [0 Iy = X =T Lo L OO PP PP PPPTRRIRE 87

Grafico 52. Presenta su posicion cortésmente, reconoce las diferencias de opiniones y negocia la
o] [Vl el e =T o] fo] eI F- [« F- FA U USSR SUTR 88


file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970062
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970063
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970064
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970065
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970066
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970067
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970068
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970069
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970070
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970071
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970072
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970073
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970073
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970074
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970075
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970076
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970077
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970078
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970079
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970080
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970081
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970081
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970082
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970082
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970083
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970083
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970084
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970084
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970085
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970085
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970086
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970086

Gréfico 53. Asume otras responsabilidades o tareas adicionales a las propias; apoya a la institucion
durante los periodos de mayor presidn de trabajo. .......cccvciieiirciiii i 89

Grafico 54. Acepta las necesidades cambiantes de la organizacion con entusiasmo........cccccceeeevuveenn. 89

Grafico 55. Mantiene ecuanimidad y desempeiio consistente bajo situaciones en donde hay mucha

(o] =TY o] o S USRS 89
Grafico 56. Atiende sin problemas las orientaciones de Su SUPEriOr.......ccvcvveeeeiciieeeriiveee e esieeens 90
Grafico 57. Entrega su trabajo OportUNameENte. ......ceeccececiiiiiieee ettt e e e e e et e e e e e e e ebarre e e e e e e e eennnnes 91
Fuente: jefes de Drigadas. ... st e e s s rra e e e enee 91
Gréfico 58. Asiste puntual a su puesto de trabajo en el horario establecido. .........cccecevvveeeiiieeeecineenn. 91
Gréfico 59. Sostiene relaciones de respeto con sus compafieros de trabajo. ........ccccccevveeeciieeeecinennn. 92
Grafico 60. Tiene disposicidn para realizar trabajos en horas extraordinarias..........cccoceeevveveeeeeeericnnne 92

Grafico 61. Cumple con las politicas, normativas y procedimientos establecidos en los manuales y
reglamentos de control interno aplicados en la INStitUCION. ........eeiieciiii i 93

Gréfico 62. Coopera con otros colaboradores con el fin de fomentar un ambiente de colaboracidn que
facilite la realizacion del trabajo. .......eviiiiiii e 94

Grafico 64. Aporta ideas, expresa OpPiNiONES rESPELUOSAS ... ..ueeeeccueeeeriirereeeirrreeeirreeeessrreeesseeeessseeeeans 94

Gréfico 63. Estd consciente de los plazos de entrega para los clientes y trabaja en consecuencia con
=1 ] o TSP 94

Grafico 65. Identifica lo que debe hacer y procede efectivamente sin distracciones en ausencia de
LU oY= Vi (o o RSP 95

Grafico 66. Esta capacitado y tiene los criterios suficientes para trabajar sin supervision cercanay
(oo ] 0 1) &= [ 1 <P P PP PP PPPPPPORE 95


file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970087
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970087
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970088
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970089
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970089
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970090
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970091
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970092
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970093
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970094
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970095
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970096
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970096
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970097
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970097
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970098
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970099
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970099
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970100
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970100
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970101
file:///F:/Tesis%20de%20Maestria%20de%20Gerencia%20Empresarial.docx%23_Toc105970101

DEDICATORIA

Al concluir esta tesis, quiero dedicarla primeramente a Dios por haberme
permitido llegar hasta este punto, ser quien guia mi camino y darme lo necesario para

seguir adelante dia a dia por su infinita bondad y amor.

A mi Esposa Dayana Valeska Urbina Morales por ser uno de mis pilares al
lado de nuestro hijo Joshua Yair Zelaya Urbina y apoyarme a lo largo de la maestria
haciendo muchos sacrificios para lograr mi formacion y estar a un paso mas de

nuestros suefos.

A mis padres Ivania Rayo y Fausto Zelaya quienes, sin escatimar esfuerzo
alguno, han sacrificado gran parte de su vida para formarme y educarme. A quienes
nunca podré pagar todos sus desvelos ni aun con las riqguezas mas grandes del mundo
y sabiendo que jamas existira una forma de agradecer en esta vida de lucha y
superacién constante, deseo expresarles que mis ideales, esfuerzos y logros han sido

también suyos.

A mi coordinador de la Maestria, MSc. Ramén Zeleddn por hacer todo lo
posible para que la maestria se lograra impartir y siempre motivarnos para que

llegaramos hasta el final.

Para finalizar quiero dedicarles a todos mis docentes, por su tiempo, apoyo, asi

como la sabiduria que me transmitieron en el desarrollo de esta maestria.

Amilcar Josué Zelaya Rayo



AGRADECIMIENTO

De manera especial, agradezco a todos los colaboradores y jefes de brigada
que estuvieron motivados e interesados en el desarrollo durante el proceso de

investigacion.

A la gerencia de la empresa “Cubas Eléctrica S.A”, Ing. Joel Gurdian, por
brindarme informacién valiosa para la investigacion, por permitirme el uso de las

instalaciones y el tiempo con el personal de las brigadas.

De igual manera, agradezco con mucho énfasis a mi tutora Dra. Guiselle Raquel
Martinez Ramos, por su dedicacion, motivacién constante, y por brindarme las
orientaciones y conocimientos necesarios para el desarrollo de este trabajo

investigativo.

Amilcar Josué Zelaya Rayo



@0, | UNIVERSIDAD
0¥, | NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA

UMAMN - MANAGUA

La suscrita Tutora de Tesis para optar al titulo de Master en Gerencia
Empresarial, de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, de la Universidad
Nacional Auténoma de Nicaragua, UNAN — Managua, por este medio extiende:

CARTA AVAL

Amilcar Josué Zelaya Rayo, Carné 12066781; dado que el informe final titulado:
“Liderazgo transformacional y su efecto en el desempefio laboral de los colaboradores
del area de mantenimiento y desarrollo en la empresa “Cubas Eléctrica S.A.”, sucursal
Matagalpa, ano 2021”, relne los requisitos técnicos, cientificos y metodologicos

establecidos, para ser presentados ante el tribunal examinador.

Dado en la ciudad de Matagalpa, a los veintidos dias del mes de mayo del afio
dos mil veintidos.

PhD. Guiselle Raquel Martinez Ramos



RESUMEN

El presente estudio se centrd en analizar la incidencia del liderazgo transformacional
en el desempefo laboral de los colaboradores de las areas de mantenimiento y
desarrollo de la empresa “Cubas Eléctrica S.A.”. Este estudio tiene un enfoque mixto,
el disefio de la investigacion es no experimental y de corte transversal. Se trabajé con
una poblacion de 53 personas, entre jefes de brigadas y colaboradores. Para la
recopilacion de informacién se utilizaron las técnicas de: encuestas a jefes de brigadas
y colaboradores, grupo focal a jefes de brigadas y revision documental. Entre los
principales hallazgos, se observé que la mayoria de los jefes de brigada tienen un
liderazgo transformacional que varia entre los niveles estandar a deficiente; solo el
34% presentd un liderazgo alto, recalcando un urgente fortalecimiento de los jefes de
brigada en el cumplimiento de las dimensiones de liderazgo transformacional. Con
respecto al desempefio laboral de los colaboradores, se determind que la mayoria
tiene un desempefio laboral entre los niveles deficiente y regular, la minoria un
desemperio estandar, siendo relevante que solamente un 1% obtuvo un nivel alto de
desempeiio. Los jefes de brigada ejercen un liderazgo que incide de manera negativa
en el desempefio laboral, sin embargo, hay ciertas caracteristicas como: escucha
activa, confianza, anteponer el bienestar colectivo al propio y el respeto a los demas,
que influyen positivamente en los colaboradores, pero carecen de otras habilidades
necesarias para ejercer el liderazgo transformacional, siendo la mas incidente la falta
de estimulo a los demas para expresar ideas y opiniones sobre el método de trabajo.
Se propone un disefio de un modelo de liderazgo transformacional para la mejora del
nivel de liderazgo transformacional de los jefes de brigadas y, por ende, la mejora del
desempefio laboral de los colaboradores del area de mantenimiento y desarrollo.

Palabras Clave: Colaboradores, desempefio, incidencia, jefes de brigadas, liderazgo
transformacional.



ABSTRACT

This study focused on analyzing the impact of transformational leadership on the job
performance of employees in the maintenance and development areas of the company
"Cubas Eléctrica S.A." This study has a mixed approach, the research design is non-
experimental and cross-sectional. We worked with a population of 53 people, including
brigade leaders and collaborators. For the collection of information, the following
techniques were used: surveys of brigade chiefs and collaborators, focus group to
brigade chiefs and documentary review. Among the main findings, it was observed that
most of the brigade leaders have a transformational leadership that varies between
standard to poor levels; only 34% presented a high leadership, emphasizing an urgent
strengthening of the brigade chiefs in the fulfilment of the dimensions of
transformational leadership. Regarding the work performance of the collaborators, it
was determined that the majority have a work performance between poor and regular
levels, the minority a standard performance, being relevant that only 1% obtained a
high level of performance. The brigade leaders exercise a leadership that negatively
affects job performance, however, there are certain characteristics such as: active
listening, trust, putting collective well-being before their own and respect for others,
which positively influence collaborators, but they lack other skills necessary to exercise
transformational leadership, the most incident being the lack of encouragement to
others to express ideas and opinions about the work method. A design of a
transformational leadership model is proposed to improve the level of transformational
leadership of the brigade leaders and, therefore, the improvement of the work
performance of the collaborators in the maintenance and development area.

Keywords: Collaborators, performance, advocacy, brigade leaders, transformational
leadership.



l. INTRODUCCION

La presente investigacion titulada: “liderazgo transformacional y su efecto en el
desemperio laboral de los colaboradores del area de mantenimiento y desarrollo en la
empresa “Cubas Eléctrica S.A”, sucursal Matagalpa, afio 2021”. Al realizar la
investigacion, se hallo deficiencias relacionadas a que el liderazgo transformacional de
los jefes de brigadas es regular y esto incide de manera negativa en el desempefo
laboral de los colaboradores del area de mantenimiento y desarrollo lo que afecta el

logro de los objetivos.

La presente investigacion tiene un valor tedrico porque contiene bibliografia
confiable que servird de estudio a futuros referentes de este tema, al igual que tiene
un valor metodologico porgue se centra en un disefio de un modelo propuesto que va
a contener metodologias a seguir para dar respuesta al problema del efecto que tiene
el liderazgo transformacional en el desempefio laboral. Este modelo tiene su
implicaciéon practica que responde a lo referido en el médulo de Administracion
Funcional, el cual estudia las siguientes &reas: Cambio organizacional,
comportamiento organizacional, control de gestion, cultura corporativa, disefio
organizacional, ética empresarial, gerencia del conocimiento, innovacion, liderazgo y

sistemas de informacién gerencial.

Este trabajo esta estructurado con base en los objetivos especificos planteados,
guiando cada una de las variables encontradas en un marco teorico que respalda la
cientificidad de la investigacién. Se detalla el problema presentado en la empresa,
antecedentes del problema en los ambitos internacional, nacional y local, se justifica
el problema de investigacién, detallando la importancia, el impacto, beneficiarios con
sus respectivos beneficios, asi como las implicaciones practica, tedrica y metodolégica

del estudio.

A continuacion, se detallan los objetivos del estudio, desglosados en general y
especificos. Se presenta un marco tedrico con aspectos conceptuales y los referentes
a cada tematica desglosada de los objetivos especificos, detallados en la
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operacionalizacion de variables. La hipotesis de investigacion describe la forma en que
un modelo de liderazgo transformacional mejoraria el desempefio de los colaboradores

de la empresa.

El disefio metodolégico da detalles concernientes al tipo de estudio, area,
universo y muestra del estudio, métodos, técnicas e instrumentos utilizados para la
recopilacion de datos, la forma en que se validaron los instrumentos cuantitativos y el

procedimiento para la recoleccion de datos.

Se describen los resultados de la investigacion siguiendo el orden de los
objetivos especificos, los niveles de liderazgo transformacional de los colaboradores y
la evaluacién del desemperio de los colaboradores a través de gréficos, se presentan
tablas que muestran la incidencia de indicadore3s de liderazgo transformacional en
indicadores de desempefio laboral a través de la prueba de correlacion de Tau-c de
Kendall. Al final se presenta un analisis FODA como inicio para la elaboracion de un
modelo de liderazgo transformacional para la mejora del desempefio laboral.

Por udltimo, se presentan las conclusiones que dan salida a los objetivos
especificos y las recomendaciones dirigidas a las entidades correspondientes para

lograr una implementacion exitosa del modelo propuesto.

1.1. Planteamiento del problema

1.1.1. Caracterizaciéon del problema

El lider se enfrenta constantemente con situaciones en donde tiene que
ingeniarsela para conllevar diversos caracteres, ademas de sacar lo mejor de las
personas a su cargo y que vean en €l una persona de confianza con la que se puede
dialogar en una situacion y llegar a una solucion; sin embargo, en la empresa “Cubas
Eléctrica S.A”, los jefes de brigada carecen de ciertas caracteristicas que les permita

desarrollar un liderazgo eficaz, debido a ello no proyectan la confianza y seguridad



debida a su equipo de trabajo, disminuyendo la comunicacién y coordinacion lo que
afecta el desempefio laboral.

1.1.2. Delimitacién del problema

En la empresa “Cubas Eléctrica S.A”, sucursal Matagalpa, en el area de
mantenimiento y desarrollo, los colaboradores son ascendidos al cargo considerando
la experiencia laboral, nivel de conocimiento técnico y ciertas actitudes de lider. Estos
parametros son deficientes en la seleccion del personal que ocupara dicho cargo,
debido a su importancia en dirigir un equipo de trabajo para realizar diversas
actividades, que conlleva comunicacién, coordinacion, confianza; al carecer de
liderazgo el jefe de brigada provoca que los colaboradores manifiesten su descontento

y deseen cambiar de brigada.

1.1.3. Formulacion del problema

Por lo antes descrito se pretende estudiar ¢Qué efectos produce el liderazgo
transformacional en el desempefio laboral de los colaboradores del area de
mantenimiento y desarrollo en la empresa “Cubas Eléctrica S.A.”, sucursal Matagalpa

en el aflo 20217

1.1.4. Sistematizacién del problema

En concreto se pretende conocer:

e ¢ Qué nivel de liderazgo transformacional poseen los jefes de brigada?

e ¢ Cual es el desempefio laboral de los colaboradores del area de mantenimiento y
desarrollo actualmente?

e ¢ Cudl es la incidencia del liderazgo de los jefes de brigadas en el desempefio

laboral de los colaboradores del area de mantenimiento y desarrollo?



1.2. Antecedentes

Existen diversas investigaciones que se asemejan con el tema que se pretende
desarrollar en esta investigacion, guardando relacion con aspectos que se procuran
abordar, por lo tanto, hay elementos que se retoman para la documentacion, analisis

y posterior desarrollo de la informacion dando cuerpo a esta investigacion.

En Madrid, Espafia; Ayoub (2010), en su investigacion sobre “Estilos de
liderazgo y sus efectos en el desempefio de la administracion publica mexicana”. Es
una investigacion cuantitativa que aborda los estilos de liderazgo que ejercen los
funcionarios federales en la administracion publica centralizada de México y cual de
estos estilos incrementa en mayor medida el desempefio de los funcionarios (esfuerzo
extra y eficacia). En la investigacion se realiz6 una encuesta de tres partes con
preguntas demograficas, cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) y de
percepcion de crisis, generandose una base de datos e instrumentos de medicion
validandose mediante analisis factorial confirmatorio y de fiabilidad, concluyendo que
los comportamientos transformacionales incrementan el desempefio de los
funcionarios y recomienda la capacitacion. Asimismo, contribuye al trabajo
investigativo al comprobar y apoyar la direccién que desea llevar esta investigacion en
determinar que el liderazgo transformacional tiene un efecto en el desempefio laboral

de los colaboradores.

En Lima, Peru; Rojas (2017), en su investigacion titulada “Liderazgo
transformacional y desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue -Lima, 2016”, cuyo propodsito fue determinar el nivel de
relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital, desarrollando una metodologia cuantitativa
donde se practicaron encuestas y cuestionarios, retomando datos estadisticos para
obtener conclusiones en que el liderazgo transformacional no se relaciona con el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos, al igual que la estimulacion
intelectual, la motivacion e inspiracion, la influencia idealizada o carisma. Esta

investigacién aportara al trabajo investigativo, la comprension del modelo de liderazgo



transformacional y desempefio laboral, siendo las variables de estudio, ademés de
extraer de la misma el modelo de encuesta aplicado a los trabajadores.

En Chitré, Panama; Santana (2021), en su investigacion sobre “Clima laboral:
influencia del liderazgo en el desempefio y eficiencia de los colaboradores en
entidades publicas y privadas en la ciudad de Chitré, provincia de Herrera, Republica
de Panama”, la investigacion realizada es de tipo cuantitativa, con un alcance
descriptivo y de cierta forma correlacional, la investigacion concluyo que la influencia
del lider hacia el logro de metas y desempefio de sus colaboradores, es un factor clave,
considerando la motivacion y fomentando el trabajo en equipo y que es de gran

importancia para potencial los efectos negativos hacia el clima organizacional.

En Leon, Nicaragua; Lopez y Espinoza (2018), en su investigacion sobre
“Evaluacion del Clima Organizacional de los trabajadores del Area Administrativa en
la empresa Farallébn Aquaculture de Nicaragua, S.A, ubicada en la carretera Ledn-
Poneloya, municipio de Leon, durante el periodo Septiembre-Diciembre del afio 2017,
la investigacion es de caracter descriptivo porque se estan estudiando aspectos que
presenta la Empresa Farallones; el estudio es no experimental porque no se
manipularan variables, es de corte transversal porque se recolectan los datos en un
espacio dimensional definido y estd basada en un enfoque mixto con técnicas
cualitativas y cuantitativas. La investigacién concluyo que el clima organizacional del

area administrativa en la empresa Farallon Aquaculture es muy bueno.

En Matagalpa, Nicaragua; Gutiérrez (2015), en su investigacion titulada “El
liderazgo de mujeres y hombres en el desarrollo de las MIPYMES del sector
Agroindustria de la ciudad de Matagalpa en el afio 2014.” La investigacion con
paradigma transformativo y un tipo de estudio cuantitativo donde se realizaron
encuestas y entrevistas para determinar relacién entre variables, concluye en que Las
formas de liderazgo implementadas por los empresarios y empresarias del sector
Agroindustria son de tipo autoritario, Se rechaza la hipotesis sobre que el liderazgo de
las mujeres es mas efectivo para el desarrollo de las empresas del sector agroindustrial

y finalizando la investigacién con una propuesta para el fortalecimiento del liderazgo
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de las mujeres del sector Agroindustria de la ciudad de Matagalpa se pretende forjar

algunas pautas para vigorizar el liderazgo femenino.

1.2. Justificacioén

En la empresa “Cubas Eléctrica S.A”, sucursal Matagalpa, se observa la
diversificacion de liderazgo ejercida por los colaboradores, afectando el desempefio
laboral de los colaboradores en el area de mantenimiento y desarrollo. Por tanto, la
investigacion tiene como proposito el estudio del liderazgo transformacional y su
relacion con el desempefio laboral, para desarrollar un modelo de liderazgo con
estrategias que se adaptan a la realidad de la empresa, promoviendo entre los

colaboradores un liderazgo que mejore la productividad de los subordinados.

Esta investigacion es importante porgue se conocera qué tanta incidencia tiene
el liderazgo de los jefes de brigadas en el desempefio laboral de los colaboradores,
asi mismo, la utilidad de este estudio se centra en el desarrollo de un modelo con
estrategias que maximicen el liderazgo transformacional en pro de mejorar el
desempefio de los empleados de la empresa “Cubas Eléctrica S.A”. Con el fin de

obtener un personal comprometido con la calidad y servicio al cliente.

El resultado de esta investigacion beneficiard directamente a los trabajadores
porque servira para medir sus capacidades y conocimientos, a los jefes de brigadas
de mantenimiento y desarrollo, porque los ayudara a mejorar las relaciones con su
grupo de trabajo, ademas la empresa podra reducir gastos operativos por el aumento
de la capacidad laboral de los empleados; asi mismo, se beneficiara de forma indirecta
los usuarios que solicitan los servicios de “Cubas Eléctrica S.A” porque se les brindara
un servicio con mejor atencién y calidad, otras empresas con servicios afines porque
contaran con un modelo de estrategias que maximizara su desempeiio laboral, el autor
de dicho estudio porque beneficia su desarrollo académico. Ademas de ser una pauta
para continuar con investigaciones de esta indole, al tener que relacionarse

directamente con el tema de liderazgo en su desarrollo laboral y profesional.



OBJETIVOS

General

Analizar el liderazgo transformacional y su efecto en el desempefio laboral de
los colaboradores del area de mantenimiento y desarrollo en la empresa “Cubas

Eléctrica S.A”, sucursal Matagalpa, afio 2021.

Especificos

Determinar el nivel de liderazgo transformacional de los jefes de brigada del
area de mantenimiento y desarrollo.

Evaluar el desempefio laboral de las brigadas de mantenimiento y
desarrollo.

Valorar la incidencia del nivel de liderazgo de los jefes de brigada en el
desempefio laboral del area de mantenimiento y desarrollo.

Proponer un modelo de liderazgo transformacional para la mejora del

desemperio laboral del area de mantenimiento y desarrollo.



1. MARCO TEORICO
3.1. Descripcion del contexto

“Cubas Eléctrica S.A”, es una empresa de origen nacional, Cuenta con una
oficina central en la ciudad de Managua, edificio el Aguila, Rotonda el Periodista, 300

metros Sur. Tiene nueve sucursales a nivel nacional.

La sucursal en Matagalpa se encuentra ubicada contiguo a entrada base militar

sexto comando, sector Waswali abajo, carretera panamericana norte.

Figura 1. Ubicacién de empresa “CUBAS Eléctrica S.A.”, Sucursal Matagalpa
Fuente: Google Maps

Inicid sus operaciones en el municipio de Matagalpa en el afio 2012, inscrita
bajo los términos legales. Es de caracter privado, pertenece al sector eléctrico, sus
operaciones radican en la comercializaciébn de productos y servicios eléctricos,
prestacion de servicios de instalaciones y mantenimiento de redes de media y baja
tension, renta de equipo, gruas, realizacion de proyectos privados, auditorias

energeéticas y venta al por mayor y al detalle.

Actualmente hay doscientas noventa y seis personas trabajando en la sucursal

gue se encuentran ubicadas en todo el departamento de Matagalpa y Jinotega.



Cabe destacar que la edad promedio de los colaboradores de mantenimiento y
desarrollo es de 29 afos, la edad minima es de 21 afios y la méxima de 46 afios. Dos
edades quedan fuera del diagrama no son significativos. La mayor parte de
colaboradores se encuentran entre los 21 y 29 afios (figura 2). Lo que significa que se
cuenta con personal bastante joven y que la empresa brinda oportunidades a personas
sin experiencia, les permite formarse y llegar hasta donde ellos quieran desarrollarse

como técnicos.

47 .
457}
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77 Media: 29.28
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31

28]
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254
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217 -
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Figura 2. Edades de colaboradores mantenimiento y desarrollo
Fuente: Encuesta aplicada a jefes de brigada y colaboradores

3.1.1. Politica de la calidad

Normativa ISO (9001:2015), Es la declaracién documenta de la intencion y

direccién de la empresa en lo que respecta a la gestion de calidad. Esta relacionada



con la direccion estratégica de la Organizacién. enfoque de calidad que se desea

tomar para lograr el éxito.

En “Cubas Eléctrica, S.A.” se brinda seguridad, confianza y respuestas
oportunas en todos nuestros servicios comprometidos con la calidad, a través del
mejoramiento continuo de nuestros procesos, el cumplimiento de los requisitos

aplicables y la busqueda de la satisfaccién del cliente.

3.1.2. Mision

Chiavenato, (2009). La mision es un importante elemento de la planificacion
estratégica porque es a partir de esta que se formulan los objetivos detallados que son
los que guiaran a la empresa u organizacion. Es determinante para que todos los
integrantes de la organizacion tengan una idea clara de los objetivos y el servicio que

se brinda.

En “Cubas Eléctrica S.A.” nuestra mision es brindar soluciones eléctricas y otros
servicios innovadores, integrales y conexos, con calidad, seguridad y responsabilidad

3.1.3. Vision

Chiavenato, (2009). Expresa que la vision debe proporcionar respuestas a la
pregunta: ¢que se quiere crear? La vision es el estado futuro que deseamos para
nuestra organizaciéon. Por tal motivo es importante saber hasta donde se desea llegar

como empresa, cual sera el alcance y el tiempo en que se quiere lograr.

Nuestra vision es ser lideres en servicios eléctricos y de construcciéon, con un
portafolio amplio de productos y servicios, capaces de brindar soluciones integrales
para satisfacer a los clientes mas exigentes a través de procesos con altos estandares
de calidad, personal con alto nivel de competencia y compromiso y con equipos de alta

eficiencia.
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3.1.4. Valores corporativos

De acuerdo con Tamayo (1996), los valores organizacionales son definidos
como principios o creencias relativas a metas organizacionales deseadas, que orientan
la vida de la empresa y estan al servicio de intereses individuales, colectivos o mixtos.
De modo que resulta necesario recalcar estos principios en el personal porque es lo

gue se espera de cada uno de los colaboradores.

e Compromiso con la Calidad en todos nuestros procesos.

¢ Responsabilidad ante los compromisos con nuestros clientes

e Honestidad en la prestacion de nuestros servicios.

e Trabajo en equipo como pilar fundamental para el cumplimiento de nuestros
compromisos.

e Lealtad hacia nuestros clientes, proveedores y colaboradores.

e Liderazgo demostrado a través del progreso de la organizacién y sus
colaboradores.

3.1.5. Descriptor de puestos colaboradores mantenimiento y desarrollo

Chiavenato (1993) anade: “la descripcion de puestos es un proceso que
consiste en enumerar las tareas o funciones que lo conforman y los diferencian de los
demas puestos de la empresa; es la enumeracion detallada de las funciones o tareas
del cargo (qué hace el ocupante), la periodicidad de la ejecucién (cuando lo hace), los
métodos aplicados para la ejecucion de las funciones o tareas (como lo hace) y los
objetivos del cargo (por qué lo hace). Basicamente, es hacer un inventario de los
aspectos significativos del puesto y de los deberes y las responsabilidades que
comprende”. Es fundamental para la buena organizacion y cumplimiento de objetivos
saber los deberes y obligaciones del puesto de trabajo para dar cumplimiento a las

tareas y desarrollar satisfactoriamente las funciones encomendadas.
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e Jefe de brigada

Garantiza y supervisa la realizacion de montajes de estructuras eléctricas en
media y baja tensién, las maniobras de apertura y cierre de elementos de proteccién y
seccionadoras en frio o0 en caliente en circuito de distribucion, el montaje y desmontaje
de bancos de transformadores. La calidad y la seguridad tanto del personal como de
las estructuras eléctricas durante su montaje, ademas la disciplina del personal a su

cargo.

e Liniero

Realiza montajes de estructuras en media y baja tensién, realizar maniobras de
apertura y cierre de cuchillas fusibles o seccionamiento en frio en circuitos de

distribucion.

e Ayudante

Realiza la preparacion y crea las condiciones para las instalaciones (postes,
retenidas, poda, etc.) es el encargado del traslado de equipos y herramientas,

materiales al punto de trabajo ademas del cuido del mismo.

3.2. Conceptualizacion

3.2.1 Lider

Autores como: Sarrate & Hernando (2020), Chiavenato (2009) y Carrasco
Esquivel (2006), determinan que el término lider suele atribuirse a una persona que se
destaque en cualquier area de la vida, se le considera un guia de direccién, visionario,
influyente, una persona recta en su actuar porque encamina a hacer que las demas
personas sigan su ejemplo. Por tal razon, en ocasiones es usada de forma
inconsciente o sin pensar, sin embargo, su uso es para denominar a personas que
destacan en su alrededor, que, por su desarrollo y desenvolvimiento son considerados

como lideres.
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Maxwell (1996), recalca que un lider se reconoce porque de alguna manera la
gente gque es su seguidora demuestra consecuentemente tener un mayor rendimiento
en areas laborales e incluso tienden a mejorar aspectos de valores, cultura e incluso

cuestiones éticas desde su vida personal.

Siendo todas las aseveraciones anteriores de suma relevancia para esta
investigacién, ya que enmarcan al lider como una persona que es un guia y que
representa un modelo a seguir. Consideraciones que son tomadas en esta
investigacion para determinar dentro del estudio si efectivamente se ejerce un

liderazgo dentro de una empresa.

3.2.2. Liderazgo

La palabra liderazgo, al igual que el lider se usa en diferentes escenarios,
denotando grandeza y capacidad a quien se le califica con ella. Para Robbins (2013),
Ruiz Cortés (2016) y Chiavenato (2009), el liderazgo ha sido un tema novedoso e
importante dentro de las organizaciones, empresas y diferentes dmbitos de vida, se
refleja en la habilidad que tiene una persona que al desarrollar con destreza una
comunicacién asertiva, logra tener una relacion entre lider y seguidores e influir en
dichas personas, encamindndolas a realizar acciones con metas, mejorando su
aptitud, siendo aspectos que toma para definir el liderazgo. Es indispensable en las
organizaciones debido a la necesidad de direccion y del alcance de metas definidas.
Contratar personas que efectuen liderazgo, proporcionando estabilidad a las

organizaciones.

Maxwell (1996), agrega que, el liderazgo fomenta el trabajo en equipo y la
construccion de una dinamica social caracterizada por la comprension, el sentido de
ayuda, el compromiso con la tarea y la motivacién hacia el logro de metas. Por lo
anterior, es necesario el liderazgo como un engranaje dentro de una institucion,
empresa u organizacion, para que cada una de las personas que laboran en ella

ejecuten sus actividades laborales eficazmente.
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El liderazgo no es un tema nuevo, siempre ha existido, pues siempre han
existido personas que se han destacado mas que otros en distintas
actividades, como también hay quienes han influenciado en masas para lograr lo que
se han propuesto. El liderazgo lo vemos en diversas areas de nuestras vidas, desde
aspectos familiares, sociales, laborales e inclusive actividades deportivas,
concordando con las definiciones antes mencionadas, sobre las cuales enmarcan el
liderazgo dentro de las organizaciones. Es por ello, que en esta investigacion se
retoma el tema del liderazgo dentro de una empresa, debido a que las actividades
dentro de la misma destacan por ser colectivas y por tener un jefe o referente al cual
seguir, para ejecutar sus actividades laborales.

3.2.3. Tipos de Liderazgo

En épocas contemporaneas se desarroll6 el estudio del tipo de liderazgo
transaccional y transformacional, sentando las bases de diversos estudios que se
realizaron con posterioridad sobre estos tipos de liderazgos. (Ruiz Cortés, 2016). Bass
& Avolio (2004), son los pioneros en introducir el liderazgo Laissez-Faire, quienes

definen en que consiste.

e Liderazgo Transaccional

Ruiz Cortés (2016), menciona que, el liderazgo transaccional estd encaminado
a verse como una transaccion donde existe un costo y un beneficio, en este tipo de
liderazgo existe el lider como guia, pero que a la vez necesita dejar claro a sus
seguidores el orden jerarquico dentro de la empresa, recordando a sus seguidores
quien tiene el poder con el propadsito de utilizar la recompensa o sancién en funcion de

su rendimiento.

Al lider transaccional no le es indiferente las necesidades y deseos de sus
seguidores, por el contrario, utiliza esta como arma para efectuar sus transacciones
de recompensa, reconocimiento y motivacién para incentivarlos y hacer que mejoren
su productividad. (Robbins & Coulter, 2010).
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Partiendo de las concepciones mencionadas con anterioridad, se puede decir,
que el liderazgo transaccional parte de caracteristicas particulares que son
considerado como una transaccion sea via recompensa o0 sancion, en donde el lider

utiliza una de las dos vias de acuerdo a las necesidades y deseos de sus seguidores.

e Liderazgo Laissez-Faire

El liderazgo Laissez-Faire o bien conocido como dejar hacer, como su hombre
lo indica el lider deja que todos hagan lo que les parezca, se podria comparar con el
libre albedrio, siempre bajo un referente que sigue siendo el lider. Mendoza & Ortiz
(2006).

Este tipo de liderazgo es muy particular en cuanto a su filosofia, porque a simple
vista se podria decir que no se ejerce ningun liderazgo, sin embargo, el lider enmarca
la creencia de los que tiene a su cargo que tienen la libertad de decidir, pero siempre
bajo la responsabilidad del lider, siendo que este modelo consta de que los empleados

saben lo que deben de hacer.

e Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional para Chiavenato (2009), tiene que ver en como el
lider a través de su liderazgo sumerge a involucrar a sus seguidores a un crecimiento
interpersonal, partiendo de sus valores y creencias, a la vez que el crecimiento es
mutuo ya que el lider se preocupa en estar en constante estudio, aprendizaje y asi

poder dar un buen ejemplo a sus seguidores.

De la misma manera Evans y Lindsay (2008), consideran que, en el liderazgo
transformacional el lider se involucra con sus seguidores de una manera intrinseca al
comprender sus necesidades y aspiraciones, pero que, a la vez utiliza su posicion de
lider para apoyarlos y proporcionarles las herramientas necesarias en induccion e

inspirarlos para lograr un objetivo comudn, no solo en el ambito laboral, sino destacando
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en diversas areas de la vida, sirviendo como un mentor para realizar un cambio de

manera interna en los seguidores.

Asi mismo, se puede observar con las concepciones anteriores el estilo del
liderazgo transformacional, a como indica la misma palabra, hace una transformacion
gue genera cambios significativos en la vida de las personas que se proyecta en la
organizacién o empresa, la psicologia de este tipo de liderazgo consta en el redisefio
de percepciones y valores, cambios de expectativas y aspiraciones que el lider

transformacional trata de implantar en cada uno de sus seguidores.

En otras palabras, el lider transformacional agrupa las cualidades positivas de
otros estilos de liderazgo. Tiene la capacidad de escuchar, de participar, de motivar,
pero también la de guiar y orientar a su equipo. Por tal razon, es que se selecciona
este tipo de liderazgo como el mas adecuado e idéneo para poder implementar en el

campo investigativo que se pretende desarrollar en dicha investigacion.

3.2.4. Desempefio

Alles (2017), refiere que, el desempefio de una persona, en cualquier actividad,
laboral 0 no, es el resultado de un conjunto de factores que se pueden agrupar en tres
ejes principales: los conocimientos (integrados por conocimientos aprendidos tanto a
través de estudios formales como informales), la experiencia practica y las
competencias. De igual forma, para Stoner (1994), el desempefio radica en realizar de
manera efectiva y eficiente la realizacion de una actividad. Por tanto, es la manera en
que los colaboradores realizan sus funciones de manera efectiva utilizando los

conocimientos adquiridos durante su formacion y experiencia.

3.3. Liderazgo Transformacional

Los principios son las bases en la que descansa el mejoramiento del lider, en
efectuar de la manera mas idonea el liderazgo transformacional, se podria decir que

es una guia para desempenfar o desarrollar este tipo de liderazgo.
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Burns (1978), explica los principios del liderazgo transformacional, esto tiene
que ver con que el lider aprovecha los valores de sus seguidores y les ayudan a ser

mas motivados, operando a un nivel superior, mencionando entre ellos los siguientes:

. Innovacioén

El entorno de la empresa puede cambiar de muchas maneras. Tiene que estar
dispuesto a cambiar con él y también sus empleados. Mientras mejor ellos puedan
hacer frente al cambio, més eficaz van a estar en el cumplimiento de metas de la
compafiia. Esto es hacer frente a la resistencia al cambio, ya que contantemente habra
innovacion tecnoldgica que es influenciada por la globalizacién y es una variable que

se debe tener en cuenta para el crecimiento personal y laboral.

. Sencillez

Los lideres de transformacion deben mantenerlo simple. Para que unas
personas funcionen como un lider transformador, necesita dar respuestas claras de
facil comprensién. Idealmente, su respuesta debe estar encaminadas a los objetivos
inmediatos, sino que debe capturar la visidbn de todo un proyecto grande y poder

transmitirlo de manera sencilla a los demas.

. Movilizacion

La movilizacién de tus tropas, voluntarios o empleados, significa implementarles
con la confianza de que pueden hacer el trabajo. Esto requiere, a su vez, el hacerle
ver a los seguidores que tienen las habilidades necesarias y entrenarlos para que

puedan hacer una contribucion real a la organizacion y como tal a la mision.
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o Preparacion

Como lider, debe estar preparado para cualquier desafio que enfrenta la
organizacion. Para ser el mejor lider, hay que realizar transformaciones internas.

Compromiso a aprender constantemente y entrenar para ser mejor de lo que es.

. Facilitacion

Si los subordinados o seguidores poseen poco conocimiento sobre algo que
necesitan saber, es responsabilidad del lider les ayude a aprender. Si ellos no tienen
las habilidades que necesitan, organizar cursos de capacitacion para ellos. Para ser
un verdadero lider transformador, necesita hacerlo tan facil como sea posible para

cumplir con su mision.

. Determinacioén

El liderazgo no siempre es facil. El liderazgo transformacional puede ser alun
mas dificil porque los objetivos son mucho mas altos, lo que hace que sea mas facil
quedarte corto, deprimirte, dudar y contemplar darte por vencido. Un verdadero lider
transformacional tiene que encontrar la fuerza interior para seguir adelante, no importa

lo que sea.

3.3.1. Dimensiones del Liderazgo Transformacional

Las dimensiones son las areas en las que el lider debe ocuparse en fomentar a
sus seguidores a realizar. (Mendoza & Ortiz, 2006). De igual manera para Bass y
Avolio (1997), en su modelo de investigacion sobre el liderazgo transformacional
también destaca dimensiones en las que el lider influye para desarrollar en sus
seguidores; estos autores clasifican las dimensiones como estimulacién intelectual,
consideracion individualizada, motivacion e inspiracion y la influencia idealizada o

carisma.
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. Estimulacion intelectual

En esta area el lider fomenta intensamente que sus seguidores utilicen su
creatividad, alienta a indagar nuevas formas de realizar las cosas y persigue nuevas
ocasiones en favor de la empresa, siempre tratando de sacar lo mejor de cada

persona.

. Consideracién individualizada

Sostiene formas de comunicacion con sus discipulos en forma personal o
colectiva. El lider es un escucha activa y es un comunicador fuerte. Se preocupa por
la ayuda, la simpatia y proporcionar retos y oportunidades. Se interesa porque los
seguidores se desarrollen profesionalmente y hagan carrera en la organizacion,
alentando a la superacion personal como laboral, instando a que seguir escalando en

su vida profesional.

o Motivacién e inspiracion

El lider motiva, premia, felicita a los integrantes de la organizacién con el
propésito de alcanzar en ellos un desempefio laboral superior, lograr esfuerzos
adicionales y convencer a sus discipulos de sus habilidades. Crea la aptitud para el
cambio y anima un amplio rango de intereses. Siempre espera el mejor esfuerzo de
sus seguidores, ya que el lider espera resultados al proporcionar a sus seguidores las

herramientas emocionales para alcanzar las metas dentro de la institucion.

° Influencia idealizada o carisma

Es muy importante, por cuanto tiene un sentido de intencion. Los lideres
seductores, son percibidos por los seguidores como seres de un alto grado de ética,
conviccién y honestidad. Se comprometen totalmente con la organizacion y siempre
destaca su presencia en las actividades, colocandose adelante cuando hay crisis o

celebrando el triunfo con su gente.

19



Cada una de estas dimensiones son necesarias, tanto, para el crecimiento del
lider en su desarrollo del liderazgo, como para sus seguidores en el crecimiento
personal y desarrollo laboral, al influir en efectuar sus actividades con desempefio en

sus jornadas laborales.

Convertirse en un lider transformacional no es una tarea sencilla, especialmente
si no posees las habilidades basicas necesarias. No obstante, esto no significa que no
puedas desarrollar las capacidades y aptitudes que se necesita para poner en practica
este estilo de liderazgo. Es mas, una de las capacidades que destacan en estos lideres
es que tienen metas claras, al igual que una visién exacta de lo que desean y luchan

por ello.
3.3.2. Caracteristicas del lider transformacional

Cruz Avila & Rodea Velazquez (2014), mencionan las caracteristicas de un
lider, enmarcando las actitudes y aptitudes que posee o efectla dicha persona, estas
pueden ser de manera emperica o proporcionada a través de estudios, por ello siempre

existe la polémica si el lider nace o se crea; entre ellas se encuentran:
o Creatividad

Este es un elemento clave del lider transformacional. Hackman y Johnson
(1991), consideran que los lideres transformacionales deben innovar y dar nuevas
orientaciones a los problemas o situaciones, es decir en lugar de enfocarse en el

problema crear opciones, ver soluciones.
o Interactividad

Hackman y Jonhson (1991), manifiestan que para un lider es indispensable ser
interactivo, ya que consigue mejores resultados que otro que no lo es. Esto conlleva a
que el lider conoce las necesidades de sus colaboradores, teniendo una postura

abierta a participacion y de comunicacion con los mismos, permitiendo que el lider
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conozca mas de sus colaboradores de manera personal y no solo laboral, pero que a
la vez le permite influir en ellos en el cumplimiento de metas en sus actividades

laborales.

. Comunicacion

Un lider transformacional efectivo debe tener competencias en comunicacion,
asi como saber comprender y adaptarse a los distintos niveles sociales de su
organizacién, conociendo el nivel intelectual de sus seguidores para comunicarse con

ellos de manera clara y que puedan comprender sus indicaciones.

. Vision

Un lider efectivo comunica y hace participes a sus colaboradores de la vision,
puede que esta sea la caracteristica mas importante de un lider transformacional. En
el abordaje que realiza Bennis y Nanus (1985), sobre el liderazgo, consideran que el
lider transformacional debe crear una vision compartida con sus colaboradores,
ademas, dicen que los lideres no deben hablar nada mas de la visién, sino que deben
establecer la vision tanto para los individuos como para la organizacion y esto ayuda
a que tanto el lider como los seguidores se complementen al tener todos los mismos

propésitos a cumplir.

. Conocer el Empowerment

Se considera como una herramienta de gestion indispensable para lograr altos
niveles de implicacién y de satisfaccién. Este cosiste en liberar al personal de los
controles rigidos establecidos en una organizacion, dandole la libertad para asumir las
responsabilidades de sus propios beneficios para la organizacion y los clientes
(internos y/o externos). Si no existiesen lideres que fomentasen la responsabilidad y
el poder entre sus colaboradores, esta claro que nunca se podria dar un desarrollo

pleno del potencial de nuestros colaboradores. Permitiéndole al lider trabajar desde el
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interior de sus seguidores para lograr que interioricen su compromiso para con la

empresa.

° Pasion

El lider transformacional tiene que demostrar pasién con su mision y con las
personas. La pasion es esencial por los grandes cometidos; sin pasion la direccion y
la mision son muy efimeras. A la vez que la pasién permite que los seguidores se
enamoren al ver al lider realizar las actividades de una manera animica, haciéndolas

placenteras y no de manera obligatoria.

. Etica

Los lideres deben ser éticos en cualquiera de las situaciones a las que se ven
sometidos. Sus niveles de moralidad, tanto a la hora de conseguir los objetivos como
a la hora de tomar decisiones, han de ser muy elevados, especialmente cuando
repercute en las personas. Siendo esta area muy delicada ya que al ser referentes por
ser lideres deben de tener en cuenta que sus actos reflejan mas que sus palabras y
por la misma razén es que deben de tener cuidado con la ética que reflejan.

o Prestigio

La imagen y el prestigio que tienen sus colaboradores de él es muy positiva.
Esto es como consecuencia, de la credibilidad e integridad demostrada con sus
acciones, asi como por saber transmitir entusiasmo y confianza a sus colaboradores,

siendo que el lider es un ejemplo a seguir y es visto asi por sus seguidores.

o Orientacién hacia las personas

Considera importante las diferencias individuales y por supuesto, actia en

consecuencia, se preocupa por conocer las necesidades y objetivos individuales de
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sus colaboradores. Su misién es aunar los objetivos individuales de cada colaborador

con los objetivos organizacionales.

° Desarrollo de los colaboradores

El lider facilita y apoya el desarrollo de los colaboradores es un objetivo clave,

al que debe dedicar especial atencion.

o Formacion y asesoramiento de los colaboradores

Los lideres transformacionales dejan de ser supervisores, para pasar a ser
formadores, facilitadores y asesores. Para poder realizar esa funcion con calidad y el

prestigio necesario, deberan actualizarse y formarse de manera continua.

Cada una de estas caracteristicas se concatenan, ya que es imperioso para
efectuar el liderazgo perfeccionar estas actitudes y aptitudes de manera constante,
todo siempre enmarcado a ser el mejor lider al efectuar su labor, tanto con sus
seguidores 0 personas gque tiene a cargo, como para asi mismo, por tener la
responsabilidad de explotar las habilidades de su equipo y sacar lo mejor de cada uno
al liderarlo.

Para Mendoza & Ortiz (2006), es inminente que todo lider se capacite
constantemente, ya que es dificil dominar todas las caracteristicas para efectuar el

trabajo del liderazgo, estas se pulen tanto a través del estudio como la practica.

Es necesario destacar que en esta investigacion se hace énfasis en el liderazgo
transformacional, por el enfoque de la misma. Este tipo de liderazgo no solo se
enfrasca en el cumplimiento de la meta a través de una cierta manipulacién de los
seguidores, este liderazgo en enfocado a la persona, trabajando desde sus valores,
costumbres, actitudes, logrando un cambio desde los ideales de la persona, para que

esta los proyecte y efectué a través de la practica en todos los aspectos de su vida,
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tratando de enmarcar el liderazgo en el area laboral para destacar a sus colaboradores
en la eficiencia de sus actividades laborales.

3.4. Desempefio Laboral

Segun Araujo y Guerra (2007), el desempefio laboral es un tema que inducen
todas las organizaciones o centros de trabajo, para enmarcarle al trabajador que deben
de laborar de la manera mas viable sus actividades, con el propdsito de cumplir sus
metas en tiempo y forma, sin muchos costos o recursos, siendo estas variables que
toma en consideracion un empleador para definir si un trabajador es eficaz en su

desemperio laboral.

De igual manera, Rojas (2007), destaca que el desemperio laboral es ejercido
por los miembros de las organizaciones o instituciones que trabajan para alcanzar una
meta en comun, realizando cada una de las actividades de manera individual pero que,
a la vez, es un conjunto para alcanzar el objetivo mutuo, a través de la eficacia,

eficiencia y efectividad.

Teniendo en cuenta lo anterior, el desempefio laboral es la manera en que los
colabores realizan sus actividades previamente definidas en su descriptor de puesto

de manera eficientes tomando en cuenta factores adicionales.
3.4.1. Dimensiones del Desempefio Laboral

Segun Cruz Avila & Rodea Velazquez (2014), recalcan que el desempefio
laboral tiene areas particulares, como son las capacidades, habilidades, necesidades
y cualidades que interactdan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion, para
desarrollar comportamientos que pueden influir en los resultados y cambios

imprevistos que se estan dando en las organizaciones.

Las dimensiones del desempefio laboral segun Barriga Velasquez & Retamoso

Chullo (2019), manifiestan una divisién entre los factores actitudinales y operativos, el
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primero se dirige a las caracteristicas personales y el segundo en concordancia a
caracteristicas encaminadas a la realizacién de sus actividades laborales, entre ellos

se destaca:

3.4.1.1. Factores Actitudinales

Para Barriga Veldsquez & Retamoso Chullo (2019), exponen que los factores
actitudinales engloban caracteristicas que se retoman del interior de una persona, a
ciertos valores que nos inculcan desde nos van formando tanto dentro como fuera del

hogar, entre estos factores se destacan.

o La disciplina

Se conoce como disciplina a la capacidad que puede ser desarrollada por
cualquier persona, involucrando una actuacion ordenada y perseverante, para obtener
un fin determinado. En referencia al ambito laboral son acciones que tienen como
propdsito asegurar el comportamiento y desempefio de los trabajadores se ajusten a
los lineamientos conductuales de la empresa, se puede dar como ejemplo la

puntualidad.

o La actitud cooperativa

Pone énfasis en los puntos de convergencia dentro de un grupo o en una
relacion, para crear solidaridad y compafierismo. Cuando cooperamos, reconociendo
la dignidad de cada ser humano y la contribucién que tiene para dar, nuestro poder

personal se transforma en servicio para el bien de todos a nuestro alrededor.

° La iniciativa

Hace referencia a la actitud por la cual una persona decide hacer algo
esperando obtener algin resultado especifico a partir de ello. La iniciativa puede ser

entendida como un elemento, asi como también puede ser entendida como una actitud
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o forma de actuar en la vida. Este elemento es muy perceptivo dentro del ambito laboral
ya que destaca a un buen trabajador.

o La responsabilidad

Es un valor que est& en la conciencia de la persona, que le permite reflexionar,
administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos, siempre en el plano de
lo moral. Este valor es tomado en cuenta desde la contratacion del personal como a lo
largo del plano de la relacion laboral, debido al crecimiento laboral dentro de una

empresa al hablar de los ascensos.

o Habilidad de seguridad

Capacidad de aprender y realizar una actividad, la persona estd debidamente
capacitada para cualquier tipo de riesgo, en especial el area que conlleva riesgos en
la realizacion de sus actividades es de vital importancia mantener las medidas de

seguridad.

. Discrecioén

Practica mediante la cual cierto tipo de informaciéon es mantenida en secreto o
transmitida de manera prudente y cautelosa. Es un elemento de gran importancia
estableciendo vinculos de confianza entre el personal sobre todo cuando se tiene

cargos que requiere manejar informacién importante.

o Presentacion personal

Aspecto con el cual se presenta una persona, a partir de su aspecto los demas
juzgaran a esa persona, esto siempre se establece dentro de los centros laborales ya

gue el personal es el reflejo de la empresa.
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. Interés

Sentimiento que surge de la persona a realizar algun tipo de actividad que le

importe.

. Creatividad

Factor importante para el desarrollo de diversas actividades, es la capacidad de
ver nuevas posibilidades y hacer algo al respecto, ver una situacion desde diversas
perspectivas.

o Capacidad de realizacion

Trazarse metas es mucho mas que manifestar intenciones o propésitos, una
meta se planea con cuidado para llegar a ella. No solo se trata de desear algo, sino de
proyectar como conseguirlo. La Persona es capaz de desarrollar una vision clara de

sus metas, saber qué quiere, es importante para administrar su tiempo y actividades.

. Orientacion al cliente

Supone el deseo de satisfacer a los clientes con un compromiso personal para
cumplir con sus pedidos, deseos y expectativas. Implica preocuparse por entender las
necesidades de los clientes y dar solucion a sus problemas; asi como realizar
esfuerzos adicionales con el fin de exceder sus expectativas, teniendo en cuenta, entre

otras, las variables de respeto, amabilidad, calidad, oportunidad y excelencia.

o Adaptabilidad

Capacidad para adaptarse a los distintos ambientes, roles, situaciones
manteniendo la eficacia. Capacidad para aceptar situaciones laborales bajo presiéon y
adaptarse a ellas en forma productiva, desarrollarse en diversas areas, esto conlleva

a salir de la zona de confort.

27



. Comunicacion

Capacidad para expresarse y transmitir informacion en forma concisa clara y
oportuna. La persona dialoga en forma constructiva, escuchando activamente a los

demas.

. Asimilacién

Muestra la capacidad de superacion personal que todo individuo tiene gracias
a la inteligencia y a la voluntad, facultad que le permite a una persona adaptarse al
cambio. Siendo el modo por el cual las personas ingresan nuevos elementos a sus
esquemas mentales preexistentes, explicando el crecimiento o cambio cuantitativo de

este.

. Eficiencia

Mide la capacidad o cualidad de actuaciéon de un sistema o sujeto econémico,
para lograr el cumplimiento de objetivos determinados, minimizando el empleo de

recursos.

° Proactividad

Libertad de escoger la actitud frente a las diferentes situaciones que se deben

enfrentar en la vida.

o Etica

Conducta del hombre frente a la responsabilidad que éste tiene ante los ojos de
otros hombres. Es decir, sobre lo que otros esperan de su actuacion. Y que esta
actuacién, es cultivada por este mismo, durante el aprendizaje de un arte, oficio,
profesion o de cualquier situacion ante la cual €l se encuentra y espera no sentirse

irresponsable, ya que conoce las consecuencias de no actuar bajo dicha ética.

28



De modo que, todos los valores mencionados con anterioridad representan una
parte de los factores que se deben de tomar en consideracion para el desempefio
laboral de un trabajador, ya que estos forman parte de la integridad que posee el
trabajador y que a su vez se proyecta en sus diferentes areas de trabajo. Es, por
consiguiente, que se retoman estos factores actitudinales en la investigacion, siendo

estos partes de las actitudes que determinan a un buen trabajador.

3.4.1.2. Factores Operativos

Los factores operativos, segun Barriga Velasquez & Retamoso Chullo (2019),
son caracteristicos de las actividades que son directas a la relacion laboral, aspectos
que debe de manejar todo trabajador, entre las caracteristicas que engloban son:

o Conocimiento del trabajo

Se desarrolla cuando la persona desempefia una labor segun su experiencia en
un campo determinado utilizdndolo como un recurso positivo para la empresa. Este
campo es primordial para realizar las actividades que le competen al trabajador con

eficacia.

e Calidad

La calidad dependera del nivel de satisfaccién o conformidad del cliente, siendo
el resultado de un esfuerzo arduo de forma eficaz para poder satisfacer el deseo del

consumidor.

e Trabajo en equipo

Estan formados por personas, que aportan al equipo la experiencia, formacion,
personalidad, aptitudes, etc., que van a influir decisivamente en los resultados que
obtengan. Las personas tienen un conjunto de necesidades y objetivos que buscan

satisfacer, una de las claves del buen funcionamiento de un equipo de trabajo es que
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las metas personales sean compatibles con los objetivos del equipo, a la vez que
impere las necesidades de la empresa.

e Liderazgo

Proceso de influir en las personas para conducir sus esfuerzos hacia la
obtencion de una meta o metas especificas. Por tanto, podemos indicar que el
desemperio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido a que este
influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitacion del trabajador,
supervision y factores situacionales de cada persona; asi como, la percepcién que se

tenga del papel que se desempefia.

e Compromiso con la excelencia

Sugiere ideas a implementar, tendientes a la mejora continua de los procesos,
con un trabajo diario y constante. Busca soluciones que va mas alla de lo que el cliente
espera, siempre queriendo romper los limites en lo bueno por lo excelente, esta lucha

es constante porque siempre se puede mejorar las diversas areas.

e Experiencia conocimiento funcional —técnico

Grado en que aplica el nivel de conocimientos técnicos- profesionales
adquiridos formalmente o mediante la experiencia. Incluye dominio de procedimientos

de trabajo manejo de sistemas informativos y herramientas necesarias para el cargo.

Tomando en consideracion las dimensiones del desempefio laboral que se
abordan con anterioridad, cada una de ellas enmarcan un escenario en donde el
trabajador debe abordar cada area desde aspectos de su vida personal como laboral;
siendo necesario que el trabajador haga conciencia de cada dimension y ponerlas en
practica a la hora de ejecutar sus tareas de manera eficaz, logrando los objetivos que
la empresa desea, para que el empleador pueda definirlo como un buen desempefo

laboral.
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Por tanto, en la investigacion se toma como referencia cada uno de los factores
operativos que son necesarios para determinar el desempeiio laboral de cada uno de

los colaboradores.

3.5. Factores que influyen en el desempefio laboral

A lo largo de este trabajo se ha abordado el tema del desempefio laboral,
destacando las caracteristicas y dimensiones que envuelven a un trabajador a efectuar
sus tareas de manera Optima, desde la instancia de lo que debe de poseer como
trabajador, sin embargo, es necesario destacar factores que influyen de manera directa
a que el desempefio laboral de un trabajador se vea afectado, en esta perspectiva se

ve involucrado el papel que desarrolla el empleador.

Para Quintero, Africano & Faria (2008), los factores que se correlacionan y que
inciden de manera directa en el desempefio de los trabajadores, destaca la
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el

trabajador.

e Satisfaccion del trabajo

Con respecto a la satisfaccion del trabajo, Davis y Newtrom (1991), plantean
qgue la satisfaccion hace referencia a un conjunto de sentimientos que el trabajador
siente de manera favorables con los que el empleado percibe su trabajo, ya que se
manifiestan en determinadas actitudes laborales, es decir que si un trabajador esta

satisfecho se reflejara en su desemperio.

e Autoestima

La Autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva situacion

en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo trabajo.
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e Trabajo en Equipo

Segun Quintero, Africano & Faria (2008), el trabajo en equipo es un area de
tratar con importancia dentro de las empresas, ya que depende de que sus
trabajadores conecten y sus fines se encaminen a efectuar el objetivo de la empresa,
a la vez que se produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones
como como la cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento de
liderazgo, patrones de comunicacién, entre otros, aunque las acciones que desarrolla

un equipo en gran medida descansan en el comportamiento de sus integrantes.

e Capacitacion de trabajador

El proceso de formacién que debe de tener todo trabajador, facilitara el éxito de
sus funciones y a su vez debe ser implementado por el area de recursos humanos con
el objetivo de que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible
dentro de la empresa o institucion, de ahi parte la importancia de que un trabajador
sea motivado a adquirir nuevos conocimientos o a reforzar los ya obtenidos. Quintero,
Africano & Faria (2008).

Para Chiavenato (2000), el desempefio laboral de un trabajador va de la mano
con el deber del empleador. Asimismo, Hellriegel, Jackson & Slom (2009), afirman que
el empleador es quien debe velar por crear éptimas condiciones al trabajador, para
gue este concrete sus actividades de manera eficiente, haciendo referencia no solo a
los aspectos materiales del lugar de trabajo, por el contrario, hay aspectos mas
relevantes que son de interés del empleador hacia la construccién personal de su

trabajador, esto lo logra a través de la formacion constante que le brinde a su personal.

Segun Robbins (2013), el incentivo o reconocimiento de la labor que realiza el
trabajador que se destaca en sus actividades, son factores que conllevan a que el
trabajador se sienta satisfecho, aumentando su autoestima y propicie a la vez un buen

ambiente laboral.
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De tal manera, se puede decir que el desempefio laboral puede ser influenciado
por factores determinantes que derivan del empleador directamente y que no solo
parte del trabajador como tal, muchas personas se sentiran identificadas al dar lectura
a estos aspectos, ya que a veces la satisfaccion como trabajador depende mucho del

empleador, del entorno en donde se desarrolle la actividad laboral.

3.5.1. Evaluacién de Desempefio

Alles (2017), afirma que la evaluacion de desempefio es un método de
avaluacion de la gestidn de las personas. Sin embargo, los jefes evallan a sus
colaboradores de manera cotidiana y muchos de ellos asumen este rol con un enfoque

altamente positivo.

Un proceso de evaluacion de desempefio llevado a cabo con un enfoque de
ganar-ganar es positivo para todos sus participantes: colaborador, jefe, jefe del jefe,
ya que es un proceso que mejora el clima laboral, los indices de rotacion y la calidad

de vida de las personas.

Para poder determinar si un trabajador es eficiente o realiza un buen
desemperio laboral es necesario evaluarlo, de aqui parte la necesidad de las empresas
u organizacion en realizar evaluaciones constantes a su personal con el propésito de
evaluar el desempefio laboral de sus trabajadores, a la vez que les permite observar
las debilidades de los mismos para asi buscar que fortalecer esas areas. (Alles, 2017).

La evaluacion de desempefio se ha visto como una herramienta a temer, esto
se debe a que se ha visto de forma negativa, para medir el desempefio de un
trabajador, pero esta no debe vista de tal forma, sino de manera en que se muestra
las deficiencias que existen en un area laboral y que se deben mejorar. La evaluacion
de desempeio permite observar las debilidades de un trabajador, proporcionando al
empleador las pautas para influir ya sea de manera directa o indirecta en su trabajador
en pro de mejora. Viéndose asi desde esta perspectiva en el abordaje de esta

investigacion.
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3.6. Efectos del Liderazgo Transformacional en el desempefio laboral

El liderazgo transformacional se encuentra presente en todo tipo de
organizacion, Avolio & Bass (2004), resaltan la relevancia del tema de liderazgo
transformacional en las institucién, organizacibn o empresas sea publica o privada,
porque en cada una se utiliza para elevar el potencial de sus seguidores,
colaboradores o subordinados, siempre encaminando a explotar el desempefio laboral
de todos.

A pesar de la relevancia que ha tomado este tema, es escaso encontrar
investigaciones direccionadas en cuando al tema del liderazgo transformacional en
funcion al desempefio laboral, ya que debido a que es un tema nuevo del cual se habla,
se encuentran investigaciones en su gran mayoria encaminadas a los tipos de
liderazgo y sus efectos o incidencias, sin embargo, en esta investigacion se tomaron

en cuenta las investigaciones que de alguna manera se correlacionaban con la misma.

Para Pérez (2010), el liderazgo transformacional no le resta valor al liderazgo
transaccional, sino que aumenta el impacto positivo que tiene sobre indicadores de

desemperio.

El estilo de liderazgo mas eficaz para la administracion publica es el liderazgo
transformacional, seguido del transaccional y después el pasivo-evasivo, justificando
que el patrén jerarquico tiene estrecha relacion en las variables de estilos de liderazgo
e indicadores de desempefio, de igual manera lo hace con las variables de efecto
aumentativo del estilo transformacional sobre el transaccional, asi lo afirma Pérez

(2010), en un estudio realizado a empresa de transporte publico.

El ejercicio del liderazgo transformacional, para Mendoza & Ortiz (2006),
muestran que tiene un mayor niamero de seguidores que a su vez mostraban un alto
desempefio, en comparacion con otros lideres. El ejercicio del liderazgo
transformacional se traduce en los seguidores, en un sentimiento de confianza hacia

los lideres y un mayor nivel de compromiso con la organizacion, dando como resultado

34



una mejora en el desempefio de los seguidores, asi lo aseguran Howell & Costley
(2001), en un estudio realizado de Investigaciones sobre lideres en los sectores de

distribucion e industria petroquimica.

Asimismo, Mendoza & Ortiz (2006), hacen reflexiones finales que expresan que
liderazgo transformacional hace un impacto favorable en las reacciones emocionales
y sicolégicas de los miembros de la organizacion, a través de las dimensiones de
estimulo intelectual, reconocimiento individual, motivacion e inspiracion y carisma, y
gue a su vez produce simultdneamente mejoras en el desempefio de las personas y

el grupo.

Es de mucha importancia mencionar, que los lideres que r4pidamente se
adaptan a la variedad de requerimientos organizacionales y contextos, es posible
maximizar su eficacia y efectividad, desarrollando las caracteristicas y dimensiones del
liderazgo transformacional, pueden influir en el desempefio laboral de los trabajadores
a su cargo, lo que a su vez se quiere demostrar en esta investigacion, siendo el objetivo
principal el analizar el liderazgo transformacional y su efecto en el desempefio laboral
de los colaboradores del area de mantenimiento y desarrollo de la empresa “Cubas
Eléctrica S.A.”.
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IV. HIPOTESIS

Un modelo de liderazgo transformacional, podria mejorar el desempefio laboral
de los colaboradores del area de mantenimiento y desarrollo en la empresa “Cubas
Eléctrica S.A”, sucursal Matagalpa, en la medida que este disminuya el efecto negativo
del actual liderazgo, siempre y cuando las brigadas y jefes de brigadas contribuyan de

forma Optima en la implementacion de las estrategias orientadas.
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V. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Técnicas de Recoleccion de Datos e
Objetivos Variable Subvariables, Variable Operativa Informacion y Actores Part|C|paf1t.e's
Especificos Conceptual o Dimensiones Indicador Entre | Grupo Analisis
Encuesta | _. documenta
vista | Focal |

Objetivo 1. Liderazgo 1.1Dimensione 1.1.1 Estimulacion

especifico 1. transformaciona s del Intelectual

Determinar el I liderazgo 1.1.2 Consideracio X X

nivel de transformaci n

liderazgo onal Individualizad

transformaciona a

| de los jefes de 1.1.3 Motivacion

brigada del area Inspiraciones

de 1.1.4 Influencia

mantenimiento Idealizada

y desatrrollo. Atribuida

37




Objetivo

2. Desempeiio

2.1 Factores

2.1.1 Orientacion al

especifico 2. | Laboral actitudinales cliente

Evaluar el 2.1.2 Etica

desempeiio 2.1.3 Eficiencia

laboral de las 2.1.4 Proactividad

brigadas de 2.1.5 Iniciativa

mantenimiento 2.1.6 Comunicacion

y desarrollo. 2.1.7 Flexibilidad y
adaptabilidad
2.1.8 Capacidad de

2.2 Factores Asimilacién
operativos 2.1.9 Responsabilidad

2.2.1 Cumplimiento de
politicas y
procedimientos
organizacionales
2.2.2 Trabajo en equipo
2.2.3 conocimiento
técnico

Objetivo Relaciones de Se relacionaran las

especifico 3. correlaciéon de Tau- variables operativas

Valorar la ¢ de Kendall necesarias que ya

incidencia  del
nivel de
liderazgo de los
jefes de brigada
en el
desempefio

laboral del area

fueron identificadas para
el objetivo 1y 2
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de
mantenimiento

y desatrrollo.
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VI. DISENO METODOLOGICO

6.1. Tipo de Estudio

6.1.1. Por su disefo

“Los disenos no experimentales es el estudio que se realiza sin la manipulacion
de variables y en los que solo se observan los fenGmenos en su ambiente natural para

analizarlos”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 152)

La investigacion es no experimental, debido a que cada actividad que se realizé
para determinar el nivel de liderazgo transformacional, fueron dirigidos a los jefes de
brigadas y colaboradores del &rea de mantenimiento y desarrollo, desarrolldndose en
su campo laboral, con el propoésito de observar el estado mas natural de cada uno en

su ambito laboral.

6.1.2. Por su enfoque filos6fico

“El enfoque cuantitativo, utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis
con base en la medicidon numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas

de comportamiento y probar teorias”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 4).

“El enfoque cualitativo puede concebirse como un conjunto de practicas
interpretativas que hacen al mundo “visible”, lo transforman y convierten en una serie
de representaciones en forma de observaciones, anotaciones, grabaciones y

documentos”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 9)

La investigacion es cuantitativa con elementos cualitativos, es cuantitativa
debido a que se utilizaron herramientas como la encuesta, los datos fueron procesados
estadisticamente en el estudio, siendo utilizados como fundamentos para demostrar
gue un modelo de liderazgo podria mejorar el desempefio laboral de los colaboradores
en la empresa “Cubas Eléctrica S.A”, en la medida que este disminuya el efecto
negativo del actual liderazgo transformacional.
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Los elementos cualitativos se formaron partiendo de la observacion,
experiencias y entrevistas sobre el contexto natural y actual del liderazgo
transformacional que poseian los jefes de brigadas, ademas de su efecto en el
desemperio laboral de los colaboradores en la empresa. Analizando este fenémeno,
para proponer un modelo que contribuya a la implementacion de estrategias que

mejoren el desempefio laboral a través del liderazgo transformacional.

6.1.3. Por su nivel de profundidad

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), en su libro sobre la metodologia de
la investigacion abordan cuatro niveles de profundidad en las que se pueden
desarrollar las investigaciones, sin embargo, para este trabajo se hace énfasis en tres,
la investigacion exploratoria, descriptiva y explicativa; cada una posee caracteristicas
que permiten que el investigador determine consecuentemente la profundidad de su
investigacién, por tanto, la primera consiste en querer indagar aguellos temas que no
son muy estudiados, que son nuevos y desconocidos, la segunda se centra en la
descripcion de fendmenos obteniendo la mayor cantidad de informacion de manera
independiente que con posterioridad conceptualiza y la tercera consiste en desarrollar

una explicacion sobre causa y efecto de una variable sobre otra.

Por tanto, la investigacion tiene un nivel exploratorio en cuanto el tema de
liderazgo transformacional, ya que es un tema novedoso del que existe poca
informacion, la que se utilizé de antecedente, sin embargo, al area que se enmarca
como lo es la eficacia en el desempefio laboral también es un &area poco estudiada.
Toma el nivel descriptivo cuando en el estudio se describié el contexto natural en que
se manifiesta el liderazgo transformacional partiendo de entrevistas y experiencias
tomadas de los jefes de brigadas y colaboradores y asi valorar la incidencia en la
eficacia del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa “Cubas Eléctrica
S.A”. Posteriormente se vuelve explicativa, al hacer una valoracién de la incidencia del
nivel de liderazgo de los jefes de brigada en el desemperfio laboral de los trabajadores

de un area de la empresa y asi establecer el efecto del liderazgo transformacional en
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el desempernio laboral de los colaboradores en el area de mantenimiento y desarrollo

la empresa.

6.1.4. Segun en tiempo de ocurrencia de los hechos

“‘Los criterios de prospectivo o retrospectivo, se refieren principalmente al
planteamiento de la direccion en el tiempo del estudio, progresiva (hacia delante) o
regresiva (hacia atras) en el tiempo desde el momento en que se inicia el estudio”
(Veiga, Diez, & Zirmmermann, 2008, p. 81-88)

Este estudio segun su tiempo es prospectivo, debido a que se tomaron datos
del desempefio laboral de los colaboradores a medida que fueron sucediendo.

6.1.5. Segun el periodo o secuencia de estudio

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014), los disefios de investigacion
pueden clasificarse por el periodo en que se desarrollaran, en el cual se encuentran el
transversal o longitudinal, cada uno denota su utilidad siendo el primero el que se utiliza
para aquellas investigaciones que dirigen su estudio en obtener su informacién en un
momento o periodo determinado y el segundo toma como referencia el tiempo en
pautas para ir evidenciando cambios en fendmenos que son sometidos a cambios a

través de una variable.

Esta investigacion es de corte transversal porque se recopilaron los datos

necesarios en un mismo periodo de tiempo, el cual fue el cuarto trimestre del afio 2021.

6.1.6. Segun el analisis y alcance de resultados

“‘Los estudios analiticos contarian con un disefio que permitiran hacer el
seguimiento dentro de un proceso evolutivo natural, desde la aparicion de los
hipotéticos factores causales hasta que culmine con la aparicion del supuesto efecto”

(Veiga, Diez, & Zirmmermann, 2008)
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La investigacion es analitica, ya que se aplicaron pruebas estadisticas para
analizar la incidencia del nivel de liderazgo de los jefes de brigadas en el desempefio
laboral de los colaboradores de mantenimiento y desarrollo de la empresa. Siendo a
la vez predictivo porque se propone un modelo de liderazgo transformacional donde
se asegura que el mismo podria mejorar el desempefio laboral del area de

mantenimiento y desarrollo, de la empresa “Cubas Eléctrica S.A”.

6.2. Areade estudio

El presente estudio se realizara en el departamento de Matagalpa, municipio
Matagalpa, en la empresa “Cubas Eléctrica S.A”, en el area de mantenimiento y

desarrollo.

El estudio de esta investigacion pertenece al modulo de Administracion
Funcional, el cual estudia las siguientes &reas: Cambio organizacional,
comportamiento organizacional, control de gestidén, cultura corporativa, disefio
organizacional, ética empresarial, gerencia del conocimiento, innovacion, liderazgo y

sistemas de informacién gerencial.

6.3. Universo y muestra

En esta investigacion la poblacién la constituyen 7 jefes de brigadas, 26
colaboradores del area de mantenimiento y 20 colaboradores del area de desarrollo

para una poblacion total de 53 colaboradores de la empresa “Cubas Eléctrica S.A”.

Se tomara como muestra la poblacion total, debido a que es pequefia y se tiene
contacto con todos, a la vez que se tendria un menor margen de error en los

resultados.
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6.4. Métodos, técnicas e instrumentos para la recopilaciéon de datos

6.4.1. Paradigmas de la investigacion

“El paradigma socio-critico, sostiene que la tarea del investigador es el analisis
de trasformaciones sociales hasta el ofrecimiento de respuestas a los problemas

derivados de estos”. (Gomez, 2010, p. 13).

Este estudio apunta a la aplicacion del paradigma socio critico, porque su
finalidad principal es la mejora del desempefio laboral de los colaboradores, objetivo
gue solo se podria mejorar con el cambio de actitud del personal, a través de la
aplicacion de un modelo de liderazgo transformacional, el cual es propuesto en este

estudio.

6.4.2. Técnicas Cuantitativas

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014), la recolecciéon de datos
cuantitativos posee mayor estructuracién, utilizando en este estudio la encuesta como
instrumento de recoleccion cuantitativa, retomando los parametros que posee, para
dar credibilidad y firmeza a los datos que son los que respaldaran el fundamento

tedrico de la investigacion.

La técnica que se utilizé en este estudio investigativo fue la encuesta. Se realizo
una encuesta para medir el nivel de liderazgo transformacional (anexos 1y 2), se
dirigié a los colaboradores y los jefes de brigada, con el objetivo de obtener datos que
mostraran los distintos niveles de liderazgo que posee los jefes de brigadas,
utilizandose la Escala de Likert como elemento para medir las actitudes, una vez que
se realiz6 dicho test las respuestas se transfirieron a la base de datos, para su analisis

mediante el programa SPSS Statistics V. 25.

Se aplicd una segunda encuesta para medir el desempefio laboral (anexo 3),

se dirigi6 a los jefes de brigadas a través de una evaluacion de desempefio
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estandarizada que posee la empresa “Cubas Eléctrica S.A.”, utilizandose la Escala de
Likert como instrumento de medicion, una vez que se realizé dicho test las respuestas
se transfirieron a la base de datos que se realizé a través del programa del SPSS

Statistics V. 25 para su respectivo analisis.

6.4.3. Técnicas Cualitativas

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014), la recolecciéon de datos
cualitativos difiere con la técnica cuantitativa, ya que no posee una estructuracion
lineal, el proceso es iterativo, realizandose la actividad de recoleccion y analisis de

datos casi paralela.

Las técnicas cualitativas utilizadas fueron un grupo focal dirigido a los jefes de
brigadas (anexo 4), conformado por siete personas, donde se dieron a conocer
fortalezas, oportunidades, deficiencias y amenazas encontradas en su liderazgo, lo
que permitid el andlisis de como mejorar aquellas situaciones donde ellos incidieron
negativamente en el desempefio laboral de sus colaboradores y proceder a la
realizacion de un modelo de liderazgo transformacional para la mejora del desempefio
de los colaboradores (anexo 5). Ademas de revision documental, la que permitio

conocer mas de la empresa para realizar la descripcion de la misma.

6.5. Validacién de los instrumentos aplicados

Cabe mencionar que los instrumentos aplicados para valorar el nivel de
liderazgo de los jefes de brigada y para evaluar el desempefio de los colaboradores,
fueron instrumentos estandarizados y aplicados normalmente en la empresa. Para
validar dichos instrumentos se aplicé el analisis de fiabilidad, utilizando el programa
SPSS Statistics V.25 para ello.

En el instrumento aplicado a los jefes de brigada y colaboradores para

determinar el nivel de liderazgo transformacional se obtuvo un Alfa de Cronbach de
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0.967, el cual estd muy cerca de la unidad, lo que determina un porcentaje bastante
alto en la fiabilidad del instrumento aplicado (tabla 1).

Tabla 1. Estadisticas de fiabilidad para instrumento aplicado en
determinacion del nivel de liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos

.967 29

Fuente: Andlisis de confiabilidad determinado en SPSS Statistics V25.

En el instrumento aplicado a los jefes de brigada para evaluar el desempefio
laboral de sus colaboradores se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.981m adn mas cerca
de la unidad, lo que determina un porcentaje bastante alto en la fiabilidad del

instrumento aplicado (tabla 2).

Tabla 2. Estadisticas de fiabilidad para instrumento aplicado en
determinacion del nivel de liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos

.981 37

Fuente: Andlisis de confiabilidad determinado en SPSS Statistics V25.

6.6. Procedimiento para la recolecciéon de datos

En un primer momento, se aplicd una encuesta para determinar el nivel de
liderazgo transformacional de los jefes de brigadas del area de mantenimiento y
desarrollo (anexos 1y 2). Utilizando un instrumento estandarizado bajo la estructura

de escala Likert para su medicion.

Como segundo momento, se aplicod otra encuesta para evaluar el desempefio

laboral de los colaboradores de mantenimiento y desarrollo (anexo 3), a través de una
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evaluacion de desempefo estandarizada que posee la empresa “Cubas Eléctrica
S.A”, utilizandose la Escala de Likert como instrumento de medicién.

En tercer momento se tabularon los datos y se procesaron en el software
estadistico IBM SPSS Statistics.

Como cuarto momento se valoré la incidencia del nivel de liderazgo de los jefes
de brigada en el desempefio laboral del area de mantenimiento y desarrollo, mediante

pruebas estadisticas respectivas.

Quinto momento, se aplicd un grupo focal a los jefes de brigadas (anexo 4), con
el fin de identificar fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas en su forma de
liderar los colaboradores, a la vez se recopil6 informacion valiosa para incluir en el

modelo de liderazgo propuesto.

En el tltimo momento, se elaboré un modelo de liderazgo de los jefes de brigada
en el desempenio laboral del &rea de mantenimiento y desarrollo, basandose en los
resultados obtenidos en la investigacion.

VII. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general de esta investigacibn es analizar el liderazgo
transformacional y su efecto en el desemperio laboral de los colaboradores del area
de mantenimiento y desarrollo en la empresa “Cubas Eléctrica S.A”, sucursal

Matagalpa, afio 2021.

Para lo anterior, se determiné el nivel de liderazgo transformacional de los jefes
de brigada del area de mantenimiento y desarrollo, se aplicé una encuesta sobre las
dimensiones del liderazgo transformacional a todos los jefes de brigadas y
colaboradores. De igual manera, se aplico otra encuesta para evaluar el desempefio
laboral de los colaboradores del area de mantenimiento y desarrollo, a través de una

evaluacion de desemperio estandarizada que posee la empresa “Cubas Eléctrica S.A.”
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con todos los datos recopilados se cre6 base de datos en el programa de Microsoft
Excel. Se tabularon los resultados de las encuestas en los programas SPSS Statistics
V 25.

Asi mismo, se valor¢ la incidencia del nivel de liderazgo de los jefes de brigada
en el desempefio laboral del area de mantenimiento y desarrollo, para recopilar estos
datos se tomaron en cuenta las encuestas del liderazgo transformacional y la encuesta
gue media el desemperfio laboral. Se realizaron diversas pruebas estadisticas a través
del programa SPSS Statistics V 25 para determinar qué variables de liderazgo
transformacional inciden en el desempefio laboral de las brigadas, para esto se aplicé
la prueba TAU-C de Kendall.

Para recopilar informacién complementaria para la elaboracion de una
propuesta solida, se aplicé un grupo focal dirigido a los jefes de brigadas del area de
mantenimiento y desarrollo (anexo 4), para encontrar las fortalezas, debilidades,
amenazas y oportunidades en su forma de liderar a los colaboradores. Finalmente,
con la informacién valiosa obtenida, se elaboré una propuesta de un modelo de
liderazgo transformacional, tomando en cuenta los factores con mas incidencia de los
jefes de brigada en el desempefio laboral de los colaboradores del area de

mantenimiento y desarrollo.

7.1. Nivel de liderazgo transformacional de los jefes de brigada del area de

mantenimiento y desarrollo

Para determinar el nivel de liderazgo transformacional de los colaboradores del
area de mantenimiento y desarrollo, se aplicd una encuesta al total de jefes de brigadas
y colaboradores, utilizando un instrumento estandarizado bajo la estructura de escala
Likert para su medicion. Cabe mencionar que se determina el nivel de liderazgo segun
la frecuencia de cumplimiento de las dimensiones de liderazgo transformacional
(anexos 1y 2). Con todos los datos recopilados se cred base de datos en el programa
de Microsoft Excel y posteriormente se analizaron los datos en el programa SPSS

Statistics V 25, se realizaron graficas organizadas por las areas mencionadas.
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7.1.1. Dimensiones del Liderazgo Transformacional:

e Consideracion individualizada

Un poco mas de la mitad de los jefes de brigadas y colaboradores afirman que
el jefe de brigada dedica tiempo a preparar a sus colaboradores para lograr éxito en
las funciones asignadas (gréfico 1). Aunque la mayoria afirma esto, se debe mejorar
en este aspecto, porque el porcentaje restante no estan satisfecho con la preparacion
recibida para laborar, debido al descontento de este porcentaje por la preparacion
recibida de sus jefes de brigada y de la empresa, vuelven esta una justificacion para
el desarrollo de su desempefio laboral. Hackman y Jonhson (1991), concuerdan con
la importancia de la actualizacion y formacioén continua por parte de los lideres a los
miembros de su equipo. De manera que, la empresa debe de fortalecer esta area,
capacitando a los jefes de brigadas sobre diversos temas que posteriormente

compartan con los colaboradores, logrando que desarrollen sus funciones con éxito.

W=t de Brigada

M Liniero
il 2%
unca CAyudante

Raramente

Ocasionalmente

Frecuentemente

Muy frecuentemente

Gréfico 1. Dedicacién del jefe de brigada a ensefar y entrenar a su equipo
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

Un poco mas de la mitad de los jefes de brigadas y colaboradores consideran

que el jefe de brigada los trata de forma individualizada y no como un solo grupo
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(gréfico 2). Se debe prestar atencién a este punto, ya que la otra parte de
colaboradores expresa no estar de acuerdo con este punto. Siendo que este sentir por
parte de los colaboradores afecta el desempefio laboral al ser el jefe de brigada, quien
ha de caracterizar a cada uno del personal a su cargo, utilizando este conocimiento
como una guia al momento de orientar o dirigir al personal. Hackman y Jonhson (1991),
concuerdan en que el lider debe conocer a sus colaboradores personalmente y no solo
laboralmente, ya que permite influir en ellos para el cumplimiento de metas en sus
actividades laborales. Por consiguiente, la empresa debe de fortalecer la empatia de
los jefes de brigadas, para que desarrollen una mejor relacion con los colaboradores,
manera personal y laboral, logrando influir en sus equipos de trabajo para un

desemperio eficiente.

Munca 13%

W Jefe de Brigada
HELiniero
OAyudante

Ocasionalmente 4%

Frecuentemente

Muy frecuentemente

Gréfico 2. El jefe de brigada trata a su equipo como individuos y no solo como miembros de un grupo
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

Méas de la mitad de los jefes de brigada reconocen la individualidad de
necesidades, habilidades y aspiraciones de los miembros de su equipo, afirmacién que
no es del todo aceptable por la mayoria de los colaboradores (gréafico 3), esto afecta
el flujo laboral al tener dos tipos de percepciones que no concuerdan y que conllevan
a un descontento de los colaboradores al ser percibidos como grupo y no como

individuos por sus jefes de brigadas, sin que los mismos perciban tal situacion. El
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resultado, se contradice con lo expuesto por Hackman y Jonhson (1991), ya que, para
ellos, el lider debe ser interactivo para lograr conocer las necesidades de sus
colaboradores. De modo que, es necesario que la empresa cree espacios a los jefes
de brigadas, donde se le brinden las herramientas para mejorar la comunicacion e
interactividad, logrando que el jefe de brigada identifique las necesidades, habilidades

y aspiraciones de sus colaboradores.

Munca M Jefe de Brigada
ELiniero
Cayudante

Raramente

Ocasionalmente

Frecuentemente

Muy frecuentemente

Gréfico 3. El jefe de brigada reconoce que cada persona tiene necesidades, habilidades y
aspiraciones distintas
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

Todos los jefes de brigadas y gran parte de colaboradores afirman que el jefe
de brigada los ayuda en el desarrollo de sus fortalezas (grafico 4). Aunque la mayoria
afirma esto, se debe prestar atencidén al porcentaje restante que no esta satisfecho.
Esto influye de manera positiva en el desempefio laboral de los colaboradores, ya que
el jefe de brigada desenvuelve sus habilidades para la ejecucion de las actividades
laborales de manera eficaz. Bass y Avolio (1997), concuerdan en que el lider debe

influir en sus seguidores para lograr su desarrollo. Por ende, la empresa debe de
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explotar esta fortaleza que poseen los jefes de brigadas y a la vez continuar
desarrollando esta caracteristica en los demas y futuros jefes de brigada.

W Jsfe de Brigada
Munca—| M Liniero
Clayudante

Raramente 11%

[2%] |

Ocasionalmente

Frecuentemente

Muy frecuentemente
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Graéfico 4. El jefe de brigada tiende a ayudar a los demas a desarrollar sus fortalezas
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

La mayoria de los jefes de brigadas y colaboradores manifiestan que el jefe de
brigada esta en pro del desarrollo de las capacidades de sus colaboradores (grafico
5). Sin embargo, se debe estar pendiente del personal insatisfecho, porque afectaria
el desempefio laboral de la empresa, al no desenvolver las capacidades de todos los
colaboradores de manera uniforme por parte de los jefes de brigadas. Koontz (2012),
concuerda en gque un buen liderazgo es la forma de reconocer las capacidades y ser
apto de potenciarlo para beneficio de la empresa. Por lo tanto, la empresa debe de
identificar este tipo de caracteristicas para nombrar un jefe de brigada y a la vez
desarrollarla en el que carece de la misma, para incrementar las capacidades de cada

uno de los colaboradores dentro de su area de trabajo.
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Gréfico 5. El jefe de brigada busca la manera de desarrollar las capacidades de los demés
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

Gran parte de los jefes de brigadas y colaboradores reconocen que existe una
relacion personal con cada miembro del equipo de trabajo, no obstante, existe una
parte de colaboradores que no sienten que se relacionen personalmente con ellos
(gréfico 6), teniendo un efecto negativo en el trabajo colectivo y por ende en el
desempefio laboral, debido a que los jefes de brigadas podrian estar limitando su
relacion en el ambito laboral evitando conocer de manera personal a sus
colaboradores. El hallazgo, no coincide con lo expuesto por Burga y Wiesse (2018),
quienes concluyeron que, las relaciones intrapersonales contribuyen al mejor
desarrollo del personal. Por esta razén, la empresa debe de capacitar a los jefes de
brigadas sobre la empatia, siendo que a veces se tiende a confundir con la afinidad
gue se puede llegar a tener entre comparfieros de trabajo, evitando el desarrollo de

esta herramienta como un medio de mejora de las habilidades de los colaboradores.
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Grafico 6. El jefe de brigada se relaciona personalmente con cada uno de los colaboradores

Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

La mayoria de los jefes de brigada manifiestan el conocimiento de las

necesidades de los miembros de su equipo, aseveracion que no es del todo aceptable

por la mayoria de los colaboradores (grafico 7). Lo anterior, se contradice con lo

expuesto por Koontz (2012), ya que, para él, el lider debe saber motivar a sus

colaboradores de acuerdo a sus necesidades. Por consiguiente, se entra en una

contradiccion entre la perspectiva de los jefes de brigada y colaboradores, debido a

que los jefes de brigada sienten que conocen a sus colaboradores, pero ellos aseguran

gue no conocen sus necesidades afectando el desarrollo de sus funciones.
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Gréfico 7. El jefe de brigada sabe qué necesita cada uno de los miembros del grupo
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

Mas de la mitad de los jefes de brigadas alegan informar a sus colaboradores
sobre los recursos que poseen, asercion que no es muy aceptable por gran parte de
los colaboradores (grafico 8), afectando el desempenio laboral de los mismos, debido
a que el jefe de brigada es quien debe de informar de los recursos que pone a
disposicion la empresa para ejecutar las actividades laborales, afectando el desarrollo
de la misma al tener un desconocimiento de sus herramientas de trabajo. A diferencia
de lo expuesto por Bass y Avolio (2006), quienes concuerdan, que para el
cumplimiento de los objetivos empresariales se deben emplear de manera adecuada
los recursos disponibles. De manera que, la empresa debe mejorar esta area y
capacitar a los jefes de brigada, siendo los principales responsables de transmitir la
informacion a sus colaboradores de las herramientas que tienen a su disposicion, asi

como su buena utilizacion, mejorando el desempefio laboral de los mismos.
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Grafico 8. El jefe de brigada informa constantemente a los demas sobre los recursos que poseen.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

e Estimulacion Intelectual

Todos los colaboradores aseguran evaluar creencias y supuestos al momento
de ejecutar los trabajos (grafico 9). Afirmacion que difiere del pensar de gran parte de
los colaboradores, afectando la comunicacion del trabajo colectivo, ya que, al no
motivar el jefe de brigada a los colaboradores a manifestar una creencia o supuesto
en la solucién de un problema dentro de las actividades laborales, se limita a tener
opciones para su solucion, afectando el desempefio laboral. Distinto de lo expuesto
por Bass (2008), él concuerda que es indispensable brindar a los seguidores un
cuestionamiento de las suposiciones y creencias. De modo que, el jefe de brigada
debe de aprovechar la diversidad de experiencia que poseen los colaboradores y

adoptarlas para la ejecucion de las actividades laborales.
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Gréfico 9. El jefe de brigada tiende a evaluar creencias y supuestos para ver si son apropiados.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

Todos los jefes de brigadas y gran parte de colaboradores garantizan que el jefe
busca diferentes perspectivas para resolver un problema durante la ejecucién de
actividades laborales (gréafico 10), siendo un aporte positivo para el desempefio laboral,
ya que el jefe de brigada incentiva a los colaboradores al aporte de ideas para la
resolucién de un problema y permite que el mismo tenga diversas opciones haciendo
qgue las actividades se ejecuten de manera eficaz. Sin embargo, se debe mejorar en
este aspecto, ya que hay ciertos colaboradores que no se encuentran conformes. Bass
(1990), concuerda en que el lider debe tener la capacidad de resolver problemas y
apoyarse de sus colaboradores. Por tal motivo, la empresa debe de concientizar a los
jefes de brigada a tener una escucha activa, esto mejorar las relaciones entre jefes y

colaboradores.
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Grafico 10. Cuando el jefe de brigada resuelve problemas, busca diferentes perspectivas.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Todos los jefes de brigada y parte de colaboradores consideran que el jefe de
brigada los lleva a ver los problemas desde diferentes angulos para la basqueda de
las mejores soluciones (grafico 11). Aunque la mayoria ratifique esto, se debe mejorar
porque un alto porcentaje no estd de acuerdo, teniendo un efecto negativo en el
desempefio laboral al desmotivar a los colaboradores, por emitir su opinion y que la
misma no sea considerada por el jefe de brigada, por eso, no se desarrolla la
capacidad de los colaboradores a brindar solucién a los problemas laborales
presentados. Bass (1990), coincide en que el lider debe tener la capacidad de
visualizar las soluciones mas eficientes a los problemas desde varios enfoques. Por
tal razon, los jefes de brigadas deben de desarrollar la capacidad de comunicacion,
escucha y razonamiento, hacer que los colaboradores desarrollen sus ideas y las
emitan, ayudandole a visualizar la solucion mas eficiente para un buen desempefio

laboral.
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Gréfico 11. El jefe de brigada lleva a los demas a ver los problemas desde angulos diferentes.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Todos los jefes de brigada y gran parte de colaboradores afirman que el jefe
busca nuevas formas para realizar los trabajos, lo que facilita sus labores (gréfico 12).
Aunque la mayoria ratifique esto, se debe mejorar y prestar atencion a la parte
insatisfecha. A causa de este porcentaje insatisfecho habria una influencia negativa
en el desempefio laboral, ya que significa que los jefes de brigadas no estan utilizando
a todos los colaboradores para la solucion de los problemas que se presentan
laboralmente. Bass y Avolio (1997), coinciden en que el lider debe animar a sus
colaboradores a la busqueda de nuevas formas de realizar los trabajos. De ahi que, la
empresa debe de concientizar a los jefes de brigada para que a través de diversos
medios obtengan lo mejor de los colaboradores para la realizacién de sus actividades
laborales.
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Grafico 12. El jefe de brigada sugiere a los demas nuevas formas de trabajar.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Todos los jefes de brigada garantizan que por cada decision tomada evaltan
las posibles consecuencias que estar acarreen, esto lo aseguran gran parte de
colaboradores quienes reconocen que existe una evaluacion previa antes de tomar
cualquier decisién, no obstante, existe una parte de colaboradores que no sienten que
se realicen (grafico 13). Esto influye de forma positiva en el desempefio laboral
permitiendo que haya un trabajo grupal, manifestandose en la toma de decisiones la
evaluacion de cada posibilidad y que la misma sea asumida por todos los miembros.
De manera que, coincide con lo expuesto por Cruz Avila & Rodea Velazquez (2014),
dado que, para ellas, el lider debe ser ético al momento de tomar decisiones y mas
aun cuando las consecuencias pueden repercutir sobre sus colaboradores. Por
consiguiente, se debe de trabajar la colectividad y la responsabilidad en la toma de

decisiones.
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Gréfico 13. El jefe de brigada evalla las consecuencias de las decisiones tomadas.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Todos los colaboradores alegan tener la capacidad de tolerar las opiniones de
sus colaboradores, afirmacién que no es del todo aceptable por la mayoria de los
colaboradores (grafico 14). Lo que afecta de manera negativa en el desempefio laboral
de los colaboradores, al conocer que el jefe de brigada pide la opinién de los mismos,
pero no las acepta, ni tolera y termina efectuando su parecer, ocasionando que los
colaboradores se desmotiven a emitir su opinion. Lo anterior, se contradice con lo
expuesto por Lussier y Achua (2010), para ellos, el lider debe fomentar en el equipo la
aportacion de opiniones, ya que una excesiva autoridad disminuira la motivacion de
sus colaboradores. Debido a esto se debe de fortalecer el liderazgo que poseen

actualmente los jefes de brigadas con constantes capacitaciones.
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Gréfico 14. El jefe de brigada es capaz de tolerar las diferencias de opinion.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Todos los jefes manifiestan estar interesados en los aportes por parte de los
miembros de su equipo al momento de la resolucion de problemas, afirmacién que es
aceptable por gran parte de colaboradores (grafico 15), teniendo un efecto positivo en
el desempeiio laboral, porque el jefe de brigada promueve dentro de su equipo de
trabajo el aporte de ideas y por ende el trabajo colectivo. Lo obtenido, concuerda con
lo expuesto por Bass (1998), ya que, para €l, el lider debe alentar a la busqueda de
nuevas formas de resolver los problemas y demostrar interés para fomentar la
participacion de sus seguidores. Siendo fundamental para la empresa continuar
fortaleciendo esta area de los jefes de brigadas, en promover la participacion de los

colaboradores a través de la escucha activa.
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Graéfico 15. El jefe de brigada manifiesta interés por aportes de su equipo para resolver problemas.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Todos los jefes de brigadas y colaboradores reconocen que se busca la
participacion del grupo de trabajo para la aportacion de ideas y opiniones sobre el
método de trabajos, no obstante, existe una parte de colaboradores que no sienten
que se pidan opiniones para la mejora de los procesos (grafico 16), habiendo un efecto
positivo en el desempefio laboral al obtener la aportacién de ideas, pero a la vez hay
un efecto negativo en el desempefio por los colaboradores que no poseen este sentir.
Lo determinado, coincide con lo expuesto por Bass (1998), quienes concluyeron que,
siempre se deben buscar nuevas formas de realizar los trabajos y crear oportunidad
de mejora en beneficio de la organizacion. Por tal razén, se debe de fomentar en los

jefes de brigada que la escucha activa que realizan de sus colaboradores sea por igual.
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Graéfico 16. El jefe de brigada estimula a los demas a expresar sus ideas y opiniones sobre el método

de trabajo.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

e [nfluenciaidealizada atribuida

La mayoria de los jefes de brigada y colaboradores alegan estar orgullosos de

trabajar con su jefe inmediato, no obstante, existe una parte de colaboradores que no

sienten orgullo de ello (gréafico 17), puesto que, no suelen sentirse identificados con su

jefe de brigada en cuanto a compartir afinidad y esto influye a querer seguir sus

orientaciones, afectando el desempefio laboral. El resultado, coincide con lo expuesto

por Bass y Avolio (1997), quienes concluyeron que, los lideres deben ser percibidos

por sus seguidores como personas de buenos valores para lograr influir sobre ellos. A

causa de esto, es necesario que la empresa capacite a los jefes de brigadas en

diversos temas del liderazgo que propicie a desarrollar las caracteristicas que deben

de tener como lideres.
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Grafico 17. El jefe de brigada cree que los demas se sienten orgullosos de trabajar con él.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Todos los jefes de brigadas y gran parte de colaboradores garantizan que el jefe
de brigada va mas alla de sus intereses por el bienestar del grupo de trabajo (grafico
18). Lo que incide de manera positiva en el desempefio laboral, al crear un ambiente
de equipo, unidad y sobre todo de responsabilidad por parte del jefe de brigada al
anteponer las necesidades del colectivo que el individual, aunque la mayoria afirma
esto, se debe prestar atencion al porcentaje restante que no esta satisfecho, ya que
afecta el desempefio laboral al tener un lider que no es visto como un guia
comprometido para los colaboradores y a la empresa misma. Bass y Avolio (1997),
Consideran que, el lider esta en un nivel de compromiso tan alto que siempre debe ir
por delante en todo, realizando funciones fuera de sus responsabilidades. Por ende,
la empresa debe de continuar fortaleciendo esta area, ya que es importante que el jefe
de brigada tenga un compromiso ante la empresa y a la vez ante sus colaboradores,

afianzando su liderazgo.
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Graéfico 18. El jefe de brigada es capaz de ir mas alla de sus intereses por el bienestar del grupo.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Todos los jefes de brigada alegan actuar de tal manera que se ganan el respeto
de sus colaboradores, esto lo aseguran gran parte de colaboradores quienes
reconocen que su jefe busca ganar siempre su respeto, teniendo un efecto positivo en
el desempeiio laboral porque permite que el jefe de brigada lidere realmente a su
equipo de trabajo, no obstante, existe una parte de colaboradores que no lo perciben
de esta manera (grafico 19), dado que observan en ciertos jefes de brigada un actuar
gue no conlleva el respeto de los colaboradores, desanimando y desmotivando a los
colaboradores. Lo anterior, coincide con lo expuesto por Cruz Avila & Rodea
Velazquez (2014), dado que, para ellas, el lider debe demostrar integridad de tal
manera que se gane el respeto de sus colaboradores. Al igual que en la empresa, los
jefes de brigada deben de cuidar su actuar manifestando y proyectando integridad,

para que los colaboradores mantengan un respeto y una referencia a seguir.
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Graéfico 19. El jefe de brigada actia de modelo que gana el respeto de los demas.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Todos los jefes de brigada y gran parte de colaboradores afirman que los jefes
de brigada muestran confianza y poder al momento de delegar los trabajos (grafico
20). De manera que influye positivamente en el desempefio laboral al permitir que el
jefe de brigada pueda manejar al grupo de colaboradores a su cargo para la ejecucion
de sus actividades laborales, aunque la mayoria afirma esto, se debe mejorar en este
aspecto, porgue el porcentaje restante no esta satisfecho con la postura de su jefe en
cuanto de demostrar su autoridad, influyendo de manera negativa en el desempefio
de los colaboradores. Mendoza & Ortiz (2006), concuerdan con la importancia de tener
confianza hacia los lideres y como este tiene un impacto positivo en el compromiso
organizacional. Por consiguiente, la empresa debe de afianzar los conocimientos que
tiene los jefes de brigadas, en referencia al liderazgo y las herramientas de
comunicacion para que los mismos conserven la confianza de sus colaboradores e

influyan en su desempefio.
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Grafico 20. El jefe de brigada intenta mostrarse con confianza y poder.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Gran parte de los jefes de brigada y colaboradores aseguran confiar en el buen
juicio y decisiones tomadas al momento de ejecutar los trabajos, no obstante, existe
una parte de colaboradores que no sienten que se tomen buenas decisiones (grafico
21), influyendo de manera negativa en el desempefio laboral, porque si el jefe de
brigada no es tomado como referencia por sus colaboradores, estos no lo seguiran y
por ende no realizaran con confianza las labores que les son asignadas por sus jefes
de brigada. Esto, coincide con lo expuesto por Cruz Avila & Rodea Velazquez (2014),
quienes concluyeron que, los niveles de toma de decisiones en cualquier tipo de
situacion que se encuentren deben ser muy altos sobre todo cuando esto afecta a sus
colaboradores. De tal manera, que se le debe de brindar al jefe de brigada las
herramientas necesarias para su toma de decisiones sean acertadas y por

consiguiente los colaboradores contindien ejecutando sus asignaciones con confianza.
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Gréfico 21. Qu_iénes t_rébéje{n con eI]efe de bridadas tienen confianza en sus juicibs -y decisiones.

Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Un poco mas de la mitad de los jefes de brigada y colaboradores manifiestan
que el jefe de brigada intenta ser un modelo a seguir para todos sus colaboradores
(gréfico 22). Aunque la mayoria afirma esto, se debe mejorar en este aspecto, el
porcentaje restante no esta satisfecho porque no sienten que sus jefes sean un modelo
para ellos. De modo que, influye de forma negativa en el desempefio, porque si el jefe
de brigada no proyecta inspiracion, respeto, siendo un ejemplo para sus
colaboradores, disminuira su autoridad de manera personal en los colaboradores. Cruz
Avila & Rodea Velazquez (2014), concuerdan que el lider es un ejemplo a seguir y asi
deber ser visto por sus seguidores, por esa razdn deben ser personas que demuestren
credibilidad, confianza y entusiasmo. Teniendo en cuenta, que la empresa debe de
fortalecer el crecimiento personal de los jefes de brigadas desde aspectos éticos y
aspiraciones personales.

69



l M \efe de Brigada
Munca—| M Liniero
O ayudante

Raramente

Ccasionalmente

Frecuentemente

Muy frecuentemente

[=]
%]
=
@ =
00 =

10

Graéfico 22. El jefe de brigada intenta ser un modelo a seguir para los demas.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

e Motivacion inspiracional

Todos los jefes de brigada manifiestan hablarle de forma optimista sobre el
futuro a sus colaboradores, asercion que no es muy aceptable por gran parte de ellos
(grafico 23). influyendo de forma negativa en los colaboradores al efectuar sus
actividades laborales, siendo que el feje de brigada es su lider y guia, al expresarse
de forma negativa contagia a los colaboradores a tener el mismo pensamiento,
repercutiendo en no querer desarrollar sus trabajos de manera eficaz. Por tanto, se
contradice con lo expuesto por Bass (1985), quien concluye, el liderazgo
transformacional juega un papel importante en las organizaciones y hace énfasis en la
creacion de una vision estimulante del futuro. De manera que surge la necesidad que
el jefe de brigada conozca criterios definidos de la empresa en situaciones de
inestabilidad externa que afecten directamente a sus colaboradores, fortaleciendo a la

vez la comunicacién entre jefe y colaboradores para brindar confianza.
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Gréfico 23. El jefe de brigada habla en forma optimista acerca del futuro.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Todos los jefes de brigada alegan ejercer una comunicacion entusiasta sobre
las metas y objetivos que necesitan lograr, esto lo aseguran gran parte de
colaboradores quienes reconocen que su jefe los anima para lograr la meta, influyendo
de forma positiva en el desempefio laboral de los colaboradores al escuchar
motivacion y reconocimiento del trabajo por parte de los jefes de brigada en el
cumplimiento de metas, no obstante, existe una parte de colaboradores que no lo
perciben de esta manera (grafico 24), de modo que, este influyendo de forma negativa
en algunos colaboradores al no ser entusiastas o reconocer la labor que realizan todos
los colaboradores. El resultado, coincide con lo expuesto por Fishman (2005), dado
que, para él, el lider es un comunicador capaz de conectar a su gente para lograr el
cumplimiento de metas y objetivos. Por consiguiente, la empresa debe de fortalecer
las herramientas de comunicacién a los jefes de brigada, para que estos mediante su
oratoria puedan inspirar y hacer que sus colaboradores cumplan sus metas laborales,

ejerciendo un efectivo desempefio.
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Gréfico 24. El jefe de brigada tiende a hablar con entusiasmo sobre lo que se necesita lograr.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

La mayoria de los jefes de brigada y parte de colaboradores consideran que el
jefe de brigada crea una vision estimulante del futuro (grafico 25). Sin embargo, se
debe mejorar porque un alto porcentaje no esta de acuerdo. De tal manera, que influye
negativamente en el desempefio laboral, al desmotivar a los colaboradores por tener
una perspectiva de denegacion y sin vision al futuro. Bass y Avolio (2006), coincide en
que el lider debe tener una vision atractiva y estimulante para los seguidores y
motivarlos a confiar en sus capacidades para el cumplimiento de sus objetivos. Asi
que, la empresa debe de fomentar en los jefes de brigada a tener una perspectiva

positiva y entusiasta sobre el futuro que contagie a sus colaboradores.

72



M. :fe de Brigada
Liniero
DAyudante

Raramente

Ocasionalmente

Frecuentemente

Muy frecuentemente

Gréfico 25. El jefe de brigada construye una vision estimulante del futuro.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores.

Todos los jefes de brigada y gran parte de colaboradores afirman que el jefe de
brigada expresa confianza al momento de alcanzar metas (grafico 26). Puesto que,
influye de manera positiva en el desempefio laboral que el jefe de brigada proyecte
seguridad y confianza a los colaboradores, instandoles a que se logre cumplir las
metas, a pesar que la mayoria ratifique esto, se debe mejorar y prestar atencion a la
parte insatisfecha, siendo que la motivacion ejercida por el jefe de brigada no sea
uniforme y afecte el desempefio de algunos colaboradores. Burns (1978), coinciden
en que el lider demuestra confianza al momento de ejecutar un trabajo e influir en sus
seguidores para cumplir con la misién de la organizacion. Asi pues, la empresa debe
llenar de conocimiento al jefe de brigada, para que comunique a los colabores

seguridad, inspiracion y motivacion a cumplir la meta del dia a dia.
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Gréfico 26. El jefe de brigada expresa confianza en que se alcanzaran las metas.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

Todos los jefes de brigada y gran parte de colaboradores aseguran que el jefe
de brigada busca aumentar la confianza en sus colaboradores (grafico 27), de tal
manera que influye en su autoestima para el desarrollo 6ptimo de sus actividades, al
hacer que crean en si mismos, permitiendo un efecto positivo en su desempefio
laboral. Aungue la mayoria firma esto, se debe mejorar en este aspecto, el porcentaje
restante no estd de acuerdo, afectando de forma negativa el desempefio al tener
colaboradores con una actitud negativa, desconfiando del trabajo que pueden realizar
por si mismos y del jefe de brigada. Burns (1978), concuerda en que el lider al dirigir
un grupo de trabajo debe demostrar confianza en ellos, haciéndolos ver que tienen las
habilidades necesarias para hacerlo. De tal manera, que la empresa debe de fortalecer
el area de la autoestima del jefe de brigada, para que este pueda transmitir seguridad
a sus colaboradores, al igual de impregnarles esa autoestima que necesitan para creer
en que pueden ejecutar cualquier actividad laboral que se proponga, ayudando a la

vez a su crecimiento personal y laboral.
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Graéfico 27. El jefe de brigada intenta aumentar en los demas la confianza en si mismos.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

Todos los jefes de brigada y gran parte de colaboradores reconocen que el jefe
de brigada los ayuda a centrarse solo en metas alcanzables (gréfico 28), influyendo de
manera positiva en el desempefio laboral, al plantearse metas de alcances, es decir
metas reales y esto conlleva a alentar a los colaboradores a que se pueden alcanzar
beneficiando al jefe de brigada al entusiasmar al no tener metas irreales. Aungue la
mayoria afirma esto, se debe prestar atencion al porcentaje restante que no esta
satisfecho, ya que puede influir de manera negativa en el desempefio de estos
colaboradores al sentir que el jefe de brigada pide mas de lo alcanzable. Maxwell
(1996), considera que, el lider debe poseer un sin numero de cualidades en la que
resalta la motivacion hacia el cumplimiento de las metas. A causa de esto, la empresa
debe de crear espacios que fortalezcan las cualidades de los jefes de brigada en su

liderazgo.
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Grafico 28. El jefe de brigada ayuda a los demas a centrarse en metas alcanzables.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

Todos los jefes de brigada garantizan informar a sus colaboradores los
beneficios que se obtienen cuando se alcanzan las metas organizacionales, esto lo
aseguran gran parte de colaboradores quienes reconocen obtener beneficios por el
cumplimiento de metas influyendo de manera positiva su desempefio laboral, no
obstante, existe una parte de colaboradores que no sienten conseguir beneficios
(grafico 29), teniendo un efecto negativo en su desempefio al sentir que no es
reconocido su trabajo. Lo anterior, coincide con lo expuesto por Bass y Avolio (1997),
asegurando que, el lider debe dar a conocer a sus seguidores la importancia de cumplir
las metas, siendo indispensable que el jefe de brigada domine esta informacién y la
comparta con los colaboradores, para que estos se motiven en la ejecucion de sus

actividades.

76



- W Jefe de Brigada
Munca=[[2% M Liniern
O Ayudante

Raramente 9%

Ocasionalments

Frecuentements

Muy frecuentemente

Gréfico 29. El jefe de brigada es capaz de exponer a los demés los beneficios que para cada uno tiene
para alcanzar las metas organizacionales.
Fuente: Encuestas a jefes de brigada y colaboradores

En conclusion, el nivel de liderazgo transformacional tiene niveles variados, solo
un 34% presenta un nivel alto en el cumplimiento de las dimensiones de liderazgo
transformacional, teniendo la mayoria un nivel de liderazgo que va de estandar a
deficiente; esto indica que son pocos los jefes de brigada con todas las cualidades de
un lider transformacional; se recalca que la empresa debe trabajar mucho en el
fortalecimiento de los niveles de liderazgo transformacional, ya que la mayoria de los
jefes tienen niveles de liderazgo transformacional de estandar a deficiente. Se destaca
que, la consideracion individualizada es la dimensién con menos porcentaje, y aunque
no difiere mucho el porcentaje en las demas dimensiones evaluadas, la misma puede
tener un impacto significativo en el desempefio laboral, por considerar al grupo de
colaboradores como un todo y no como individuos con caracteristicas propias (tabla
3).
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Tabla 3. Analisis del nivel de liderazgo transformacional existente en los jefes
de brigada

Porcentaje de cumplimiento en frecuencias S

@ 2 @ 2

c c I= L)

. £ 2 2 o | E

Dimension evaluada O g = 5} >3 S

2 g S S =5 | 2

(2] o > —_

o @ 8 S 8

o 2 o

O LL = [t
Consideracion individualizada 4,48% | 16,04% | 21,70% 28,30% | 29,48% 100%
Estimulacion intelectual 2,36% | 10,61% | 22,41% 30,90% | 33,73% 100%
Influencia idealizada atribuida 0,94% | 10,69% | 21,38% 29,87% | 37,11% 100%
Motivacién inspiracional 4,85% | 15,90% | 13,48% 29,92% | 35,85% 100%
% de cumplimiento 3,16% | 13,31% | 19,74% 29,75% | 34,04% 100%

Deficiente | Minimo | Regular | Estandar Alto

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

7.2. Evaluacion del desempefio laboral de las brigadas de mantenimiento y
desarrollo

Para evaluar el desempefio laboral de los colaboradores del area de
mantenimiento y desarrollo, se aplicé una encuesta al total de colaboradores utilizando
una evaluacion de desempefio estandarizada que posee la empresa “Cubas Eléctrica
S.A.”, sobre factores operativos y actitudinales del desempefio laboral, utilizdndose la
Escala de Likert como instrumento de medicién. Cabe mencionar que se determina el
nivel de liderazgo con los niveles establecidos en el instrumento estandarizado
utilizado en la empresa (anexo 3). Con todos los datos recopilados se cre6 base de
datos en el programa de Microsoft Excel y posteriormente se analizaron los datos en

el programa SPSS Statistics 25.

7.2.1. Factores actitudinales:

e Orientacion al cliente:

Mas de la mitad de los colaboradores tienen un desempefio estandar en cuanto
a la orientacion al cliente y el resto de los colaborados tiene un desempefio regular, ya

gue los mismos atienden con amabilidad y respeto a los clientes (grafico 30). Barriga
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Veladsquez & Retamoso Chullo (2019), concuerdan sobre la importancia de satisfacer
los deseos del cliente, siempre tomando en consideracion el respeto y la amabilidad,
excediendo las expectativas de los clientes sobre los pedidos que realizan. Teniendo
un efecto positivo para la empresa al brindar a los clientes la satisfaccion de una

atencién con calidad, por tanto, el cliente conserva la preferencia hacia la empresa.

Bl Estandar
B Re=gular

Mantenimiaento Desarrollo

Gréfico 30. Atiende con amabilidad y respeto a sus clientes.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

e Etica

La mayor parte de los colaboradores poseen un desempefio regular, la otra
parte tiene un desempefio estandar (graficos 31 y 32). Se debe prestar atencion en
gue una buena parte de los colaboradores no se preocupa por hacer uso racional de
los recursos (gréafico 33), lo que refleja un desempefio deficiente. Barriga Velasquez &
Retamoso Chullo (2019), concuerdan en que la ética tiene relevancia al momento del
desempeiio de funciones, los colaboradores no desean sentirse irresponsables ya que
conocen las consecuencias de no actuar con ética. De modo que, la empresa es quien
acarrea con las consecuencias directas de un desempefio poco eficiente por parte de
los colaboradores, al permitir que un colaborador no realiza el uso debido de sus
recursos repercutiendo en pérdidas econdémicas, es por ello, que se debe de trabajar
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en las caracteristicas de actitud de los trabajadores, haciendo conciencia de la

responsabilidad que tienen con la empresa en su correcto funcionamiento.
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Gréfico 31. Mantienen confidencialidad y
transparencia de la informacion tanto de la
organizacién como de los clientes.

Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

Graéfico 32. Sus comentarios y opiniones se
basan en hechos y evidencias contrastadas.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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Grafico 33. Se preocupa por hacer uso racional
de los recursos de la empresa.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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e Eficiencia

Més de la mitad de los colaboradores tienen un desempefio estandar y el resto
de los colaborados tiene un desempefio regular (graficos 34 y 35). Se debe tomar en
consideracion que la mayoria de los colaboradores no agregan valor a sus funciones
habituales (grafico 36), tiendo un desempefio deficiente. Esto, concuerda con lo
expresado por Barriga Velasquez & Retamoso Chullo (2019), al manifestar que la
eficiencia se utiliza para medir capacidad y cualidad de una persona en el cumplimiento
de alguna actividad sin emplear muchos recursos. De manera que, los colaboradores
deben mejorar esta area en no limitar sus funciones dentro de las actividades
laborales, sino aportar en las tareas que sean necesarias dentro de la misma empresa
siempre y cuando este bajo sus capacidades y no afecte el desempefio de los demas
colaboradores.

B Estandar B Estandar
B Regular B Regular
O Minimo

Mantenimiznto Desarrallo Mantenimiento Desartollo

Grafico 34. Desempefia de forma satisfactoria Gréfico 35. Alcanza los resultados que le
las funciones que le son encomendadas. fueron asignados.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas. Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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Gréfico 36. Agrega valor a sus funciones habituales.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

e Proactividad

La mayoria de los colaboradores tienen un desempefio regular y el resto tienen
un desempefio estandar (gréaficos 37,38,39,40,41,42,43,44), los puntos a tomar en
consideracion es capacidad de resolver problemas y de reaccionar rapidamente a las
dificultades (gréaficos 45 y 46), lo que conlleva a un desemperio deficiente. El resultado
no concuerda con lo expresado por Barriga Velasquez & Retamoso Chullo (2019), en
que la proactividad es la libertad que posee cada persona de enfrentar diferentes
situaciones laborales. Por consiguiente, afecta a la empresa de manera negativa,
porque significa que tiene un personal que no es capaz de dar soluciones en momentos
de dificultad, siendo necesario fortalecer esta area en los colaboradores para resaltar

sus habilidades proactivas dentro de sus actividades laborales.
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Grafico 37. Trabaja de forma organizada.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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Gréfico 38. Acepta su parte de responsabilidad

si hay un problema, en vez de echarle la culpa
a otros.

Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

12 B Estindar] 207
O Regular W Estandar
Ominimo BRegular

antenimiento Desarrollo

Gréfico 39. Motiva a los comparieros de sus

areas para colaborar y ayudarse unos a otros.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

Mantenimiznto Desarrollo
Gréfico 40. Esta dispuestos a experimentar y

adoptar nuevas ideas, incluso si no son suyas.
Fuente: Encuesta a iefes de briaadas.
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Desarrallo

Mantenimiento
Gréfico 41. Detectan y propone acciones de
mejora.

Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

Mantenimiento Desarrollo

Gréfico 42. Participan en grupos de mejora
cuando se le ha convocado.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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B Estandar
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CMinima
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Desarrollo

Gréfico 43. Promueven el cumplimiento de los
procedimientos.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

Mantenimiento

W Estandar
B Reqular
CMinima

Desarrollo

Grafico 44. Es confiables para asignar
responsabilidades que no estan dentro de sus
funciones.

Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

Mantenimiento
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O Minima B Estandar
B Reqular
O Minimo

26% 26%

Mantenimiento Desarollo

Mantenirmignto Desarrallo
Graéfico 45. Es capaces de resolver problemas. Grafico 46. Reaccionan rapidamente a las
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas. dificultades.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

e |niciativa

La mayor parte de los colaboradores se encuentran en desempefio regular en
referencia a la iniciativa (grafico 47) y la parte restante esta en un desempefio estandar,
tomando en consideracién que el porcentaje que se encuentra en un nivel estandar es
porque actlan para resolver problemas dentro de las areas (grafico 48). Sin embargo,
se debe prestar atencion a la capacidad de prever las necesidades de la organizacion,
puesto que mas de la mitad de los colaboradores obtuvieron un rendimiento minimo
(gréfico 49), mostrando un desempefio deficiente. Barriga Velasquez & Retamoso
Chullo (2019), concuerdan en que la iniciativa es entendida como una actitud que se
toma dentro del ambito laboral para la solucién de un problema, haciendo destacar a
un trabajador. Teniendo un efecto negativo en la empresa, al tener colaboradores que
no aporten de manera espontanea a la resolucion de problemas dentro de sus areas
y menos en prever las necesidades de la empresa, de tal manera, que se debe de
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capacitar al personal para crear conciencia en la importancia de tener iniciativas y verla

por los intereses de la empresa como propios.

B Estandar ’

H Regular WEstandar
ERegular
CIMinima

Mantenimienta Desarrolla Mantenimiznto Desarraollo
Graéfico 48. Actlian para resolver problemas
dentro de su area de autoridad sin estar
permanentemente consultando a su jefe
inmediato.

Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

Gréfico 47. Buscan de manera proactiva
soluciones que permitan mejorar la eficiencia
y la productividad en el trabajo.

Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

20—

B Estandar
B Regular
I miinimo

Mantenimiento Desarrollo

Grafico 49. Son capaces de prever las necesidades de la organizacion y actuar a ellas en
situaciones no supervisadas.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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e Comunicacioén

La mayor parte de los colaboradores se encuentran en un desempefio regular,
la parte restante esta en un nivel estandar (grafico 50). Sin embargo, se debe prestar
atencién porque mas de la mitad de los colaboradores participan en murmuracion o
conversaciones que dafan la integridad y reputaciéon de sus comparieros de trabajo
(grafico 51), afectando de forma negativa a la empresa, proyectando una perspectiva
de poco compafierismo y respeto mutuo. Siendo asi, se contradice con lo expuesto
por Barriga Velasquez & Retamoso Chullo (2019), ya que la comunicacion ha de
desarrollarse para emitir y transmitir informacion constructiva. De modo que, la
empresa debe buscar las herramientas necesarias para que haya una comunicacion

asertiva, evitando malos comentarios dentro y fuera de la misma.

W Estandar
B Regular
O minima

W Regular
B Minimo

207

157

109

107

5
5

Mantenimiento Desarrollo Mantenimianto Desarollo

Gréfico 50. Pregunta y escuchan activamente Grafico 51. Evita participar en murmuraciones o
para entender los mensajes de los clientes conversaciones que dafien la integridad y
internos como externos. reputacion de sus compafieros de trabajo.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas. Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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Grafico 52. Presenta su posicion cortésmente, reconoce las diferencias de opiniones y negocia
la solucién apropiada.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

o Flexibilidad y adaptabilidad

La mayor parte de los colaboradores tienen un desempefio regular, la parte
restante esta en un nivel estandar (grafico 53). Sin embargo, se debe prestar atencion
porque mas de la mitad de los colaboradores no aceptan las necesidades cambiantes
de la organizacién con entusiasmo (gréafico 54), al igual de no mantener un desempefio
consistente bajo situaciones de presion (grafico 55), conllevando a un desempefio
deficiente, afectando de manera negativa a la empresa, ya que los colaboradores no
apuestan a un cambio positivo en la cultura organizacién de la empresa. Lo anterior,
se contradice con lo expuesto por Barriga Velasquez & Retamoso Chullo (2019), ya
que la flexibilidad y adaptabilidad, es parte de la capacidad que debe poseer un
trabajador para ejecutar sus actividades frente a situaciones dificiles sin afectar su
eficacia y productividad. Por tanto, es necesario que los colaboradores cambien su
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manera de pensar y la empresa introduzca en ellos esas caracteristicas de flexibilidad

y adaptabilidad mejorando su desempeiio.

B Estandar
B Regular
O wtinima

157

10

Mantenimiento Desarrollo

Gréfico 53. Asume otras responsabilidades o
tareas adicionales a las propias; apoya a la
institucion durante los periodos de mayor
presién de trabajo.

Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

W Regular
B Minima

Mantenimiento Desarrollo
Graéfico 54. Acepta las necesidades
cambiantes de la organizacién con
entusiasmo.

Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

157
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Mantenimiento

B Estandar
B Regular
O Minimo
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Gréfico 55. Mantiene ecuanimidad y desempefio
consistente bajo situaciones en donde hay

mucha presion.

Fuente: Encuesta a jefes de brigada.
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e Capacidad de asimilacién

Mas de la mitad de los colaboradores tienen un desempefio estandar y el resto
de los colaborados tiene un nivel regular, ya que los mismos atienden sin problema las
orientaciones de su supervisor (grafico 56). Barriga Veldsquez & Retamoso Chullo
(2019), concuerdan en que la asimilacion es el modo en el que las personas ingresan
nuevos conocimientos y elementos a sus mentes, gracias a su inteligencia permitiendo
gue se adapten al cambio. Teniendo en cuenta el resultado, se debe promover entre
los colaboradores el atender las orientaciones de sus jefes de brigadas, quienes son
los que guian de manera directa su proceso de trabajo, atendiendo sus orientaciones,
siendo este un medio de aprendizaje permitiéndoles obtener los conocimientos que

poseen sus jefes de brigadas.

12 .5 B Estandar
B Regular
I minimo
110.0—
7.5
5.0
2.5
o.0—

Mantenimiento Desarrollo

Gréfico 56. Atiende sin problemas las orientaciones de su superior.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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e Responsabilidad

La mayor parte de los colaboradores se encuentran en un desempeiio estandar,
la parte restante esta en un nivel regular (grafico 57,58,59). Sin embargo, es
considerable la gran parte de los colaboradores se encuentran en un nivel alto, al tener
la disponibilidad para realizar trabajos en horas extraordinarias (grafico 60), siendo
esto positivo para la empresa al tener la disponibilidad de los colaboradores, sin
importar su horario. Lo que antecede concuerda con lo mencionado por Barriga
Veladsquez & Retamoso Chullo (2019), al referir que la responsabilidad se toma como
un valor intrinseco en la persona y que es tomado en consideracion a la hora de
reclutamiento y crecimiento laboral. Asi, el jefe de brigada y la empresa toma en
consideracion y reconoce al colaborador que siempre esta a disposicion, contando con

su la labor, compromiso y responsabilidad para con la empresa.

209

B Estandar WEstandar
M Reqular B Regular
O Minimo O wlinimo

13%

Mantenimiento Desarrollo

Mantenimiznto Desarrollo

Gréfico 57. Entrega su trabajo oportunamente. Gréfico 58. Asiste puntual a su puesto de
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas. trabajo en el horario establecido.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

91



207

259
W Estandar B Alto

.Re‘zg.ular B Estandar
Cwinimo CIRegular
20 W winimo

107

4%

Mantenimiento Desarrollo T
Mantenimiento Desarrollo

Grafico 59. Sostiene relaciones de respeto con  Grafico 60. Tiene disposicion para realizar

sus comparieros de trabajo. trabajos en horas extraordinarias.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas. Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

7.2.2 Factores operativos:

e Compromiso organizacional

Gran parte de los jefes de brigada afirman que sus colaboradores tienen
un desempefio regular (grafico 61), en el compromiso organizacional, debido a
gue no cumplen con los procedimientos establecidos en los manuales sobre el
control interno de la institucion. Sin embargo, hay un porcentaje bajo que se
encuentran en un nivel estandar. Barriga Velasquez & Retamoso Chullo (2019),
concuerdan que el compromiso organizacional va de la mano con la mejora
continua en los diversos procesos que se realizan en el diario trabajo y que
estan encaminadas a la excelencia de las diversas areas. Lo que afecta de
forma negativa a la empresa, debido a que en los procedimientos se deben de

seguir diversos requisitos que garantizan el bienestar tanto del personal y de la
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empresa misma, siendo esto parte del compromiso que adquieren los colaboradores

ante la empresa.

20
B Estandar
B Regular
CIminimao

15—

10—

13%

Mantenimiento Desarrallo

Grafico 61. Cumple con las politicas, normativas y procedimientos establecidos en los
manuales y reglamentos de control interno aplicados en la Institucion.
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.

e Trabajo en equipo

La mayor parte de los colaboradores se encuentran en un desempefio regular
en referencia al trabajo en equipo y la parte restante en un desempefio estandar
(graficos 62, 63 y 64), tomando en consideracion que el porcentaje mas bajo es en
aporta ideas y expresar opiniones de manera respetuosa (grafico 64). Barriga
Velasquez & Retamoso Chullo (2019), no concuerdan ya que el trabajo en equipo se
basa en el aporte de experiencias y formaciones para la suplir las necesidades de la
empresa. Por consecuencia, afecta negativamente en el desarrollo de las actividades
laborales dentro de la empresa, al ser un desempefio deficiente por no tener
colectividad, siendo necesario fortalecer la comunicacion y trabajo colectivo.
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Gréfico 62. Coopera con otros colaboradores con

el

Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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Graéfico 63. Esta consciente de los plazos de

fin de fomentar un ambiente de colaboracion entrega para los clientes y trabaja en
que facilite la realizacion del trabajo. consecuencia con ellos.

Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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Gréfico 64. Aporta ideas, expresa opiniones respetuosas
Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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e Conocimiento técnico

La mayor parte de los colaboradores se encuentran en un desempefio regular,
la parte restante estd en un desempefio estandar, sin embargo, se debe tomar en
consideracion que una parte de los colaboradores no identifican lo que debe de hacer,
ni procede efectivamente sin distracciones en ausencia del supervisor (graficos 65 y
66), debido a esto, la empresa no puede dejar a los colaboradores ejecutando sus
actividades sin un jefe de brigada que este supervisando sus labores. Barriga
Veladsquez & Retamoso Chullo (2019), no concuerdan, ya que el conocimiento técnico
parte de la experiencia que posee un trabajador y que la mismas es utilizada como
recurso dentro de la empresa, para realizar actividades que estan dentro de las
competencias del trabajador. Por ende, la empresa debe de fomentar e inculcar a sus
colaboradores una conciencia de la importancia de sus labores, siendo que los mismos
realicen sus actividades sin que este su jefe de brigada, sino porque conoce sus

funciones y responsabilidades, siendo eficaz en sus labores.

207 B Estandar

M Estandar B Regular
B Regular I Minimo
CMinima

o

Mantenimiento Desarrollo Mantenimiento Desarmollo

Gréfico 65. Identifica lo que debe hacer y Gréfico 66. Esta capacitado y tiene los criterios
procede efectivamente sin distracciones en suficientes para trabajar sin supervision
ausencia de supervision. cercana y constante.

Fuente: Encuesta a jefes de brigadas. Fuente: Encuesta a jefes de brigadas.
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En el consolidado de evaluacién del desempefio de los colaboradores (tabla 4),

se puede observar que el nivel de desempefio que casi la mitad de los colaboradores

es regular; por otro lado, casi un 25% tiene un nivel de desempefio minimo; los dos

resultados anteriormente mencionados demuestran la necesidad de mejorar el

desempeiio de los evaluados, afectando de forma negativa a la empresa al tener

colaboradores con un desempefio deficiente, aunque un 27% tenga un nivel de

desempeiio estandar, solamente un 1% demostré tener un desempefio alto en su

trabajo, este dato resulta relevante para que la empresa busque la forma de trabajar

en desarrollar un desempefio laboral efectivo. Se observa poco compromiso con la

organizacion y problemas de comunicacion en dicha evaluacion, siendo areas que hay

que fortalecer a través de capacitaciones, por el contrario, la orientacion al cliente

interno y externo es la competencia que mas se destaca entre los colaboradores,

caracteristicas que hay que explotar de los colaboradores.

Tabla 4. Consolidado de evaluacién del desempefio de los colaboradores

Nivel de desempefio

(] —_
- S (U
Competencias _E) 8 °—3° © o Total por

o c > o < competencia

g | = | & | &
Adaptabilidad y flexibilidad 0% | 24,53% | 49,06% | 26,42% 0% 100%
Compromiso con la
organizacién 0% | 26,42% | 64,15% 9,43% 0% 100%
Comunicacion eficaz 0% | 50,00% | 32,08% | 16,98% | 0,94% 100%
Eficiencia 0% | 34,59% | 33,33% | 32,08% 0% 100%
Etica 0,47% | 1557% | 65,57% | 18,40% 0% 100%
Iniciativa 0% | 30,50% | 45,91% | 23,58% 0% 100%
Orientacion al cliente
interno y externo 0% 0,94% | 49,06% | 50,00% 0% 100%
Productividad 0% | 22,64% | 49,06% | 28,30% 0% 100%
Responsabilidad 0% | 22,64% | 34,23% | 35,04% | 8,09% 100%
Trabajo en equipo 0% | 12,83% | 55,85% | 30,94% | 0,38% 100%
Porcentajes por nivel 0% 24% 48% 27% 1% 100%

Fuente: Encuesta a jefes de brigada
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7.3. Incidencia del liderazgo transformacional de los jefes de brigada en el
desempefio laboral de sus colaboradores en “Cubas Eléctrica S.A.” Matagalpa

Para demostrar las incidencias de las variables correspondientes al liderazgo
transformacional de los jefes de brigada, en las variables de desempefio laboral de los
colaboradores que tienen a su cargo, se procedio a organizar una base de datos que
permitiera la aplicaciéon de la prueba de Tau-c de Kendall, orientada para medir
correlacion en variables ordinales, como es este caso, realizandose un total de mil

setenta y tres comparaciones, obteniéndose los resultados siguientes:

Cuando los colaboradores evallan creencias y supuestos en el desarrollo de
sus labores, los colaboradores logran mantener la calma en situaciones donde hay
mucha presion, se trabaja de forma organizada, el grupo busca soluciones que
permitan realizar el trabajo de forma mas eficiente, siendo mas productivos y
asignandose mas responsabilidades fuera de sus obligaciones contractuales siendo
de gran apoyo durante periodos de mayor presién laboral (tabla 5). Chiavenato (2009),
concuerda en que el lider que toma en cuenta sus valores y creencias, motiva a sus
seguidores al crecimiento personal. Teniendo un efecto positivo para la empresa, al
desarrollar los jefes de brigadas caracteristicas como creencias y supuestos que
ayudan a la busqueda de soluciones, siendo esta parte de un liderazgo

transformacional realza el desempefio de sus colaboradores.

Tabla 5. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall - Tiende a evaluar creencias y
supuestos para ver si son los apropiados con:

Asume otras Mantiene .
N o Es confiable para |Busca de manera pro-
responsabilidades o ecuanimidad y i i i
. . asignar activa soluciones que _
tareas adicionales a desempefio B ) ) Trabaja de
] ] ) responsabilidades | permitan mejorar la
las propias; apoya a la | consistente bajo i L forma
L ) ) gue no estén eficiencia y la )
Institucién durante los situaciones en . organizada
) dentro de sus productividad en el
periodos de mayor donde hay mucha . ,
B ) y funciones trabajo
presion de trabajo presion
Significacion
_ .034 .008 .038 .003 .023
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores
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Los colaboradores trabajan bajo presion, de manera organizada, son mas
productivos, eficientes y confiables cuando el jefe de brigada resuelve problemas
buscando nuevas perspectivas (tabla 6). Bass y Avolio (1997), concuerdan que el lider
debe buscar nuevas maneras de realizar los trabajos y eso estimula a los seguidores
a desarrollar su potencial. Por esto, la empresa debe de afianzar esta caracteristica en
los jefes de brigada para desarrollar en los colaboradores ser eficientes y productivos
en la busqueda de nuevas perspectivas para la solucion de problemas dentro de sus

actividades laborales explotando las habilidades de estos.

Tabla 6. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Cuando resuelve problemas
tiendo a buscar diferentes perspectivas con:

) o Es confiable para | Busca de manera pro-
Mantiene ecuanimidad ] ] ]
. asignar activa soluciones que _ Promueve el
y desempefio B . ) Trabaja de o
, , responsabilidades permitan mejorar la cumplimiento de
consistente bajo j o forma
) ) que no estén eficiencia y la ] los
situaciones en donde o organizada o
. dentro de sus productividad en el procedimientos
hay mucha presion ) i
funciones trabajo
Significacion
) .000 .021 .014 .037 .017
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Para lograr mantener equilibrio y alto desempefio laboral en diversas
situaciones, se deben valorar los problemas desde diferentes perspectivas (tabla 7).
Lo anterior, concuerda con lo expuesto por Bass y Avolio (1997), para ellos, el lider
busca nuevas maneras de resolver problemas esto mejora el desempefio de sus
seguidores. Siendo que, el jefe de brigada una guia e influencia para los
colaboradores, estos deben mejorar sus caracteristicas de lider para que pueda influir

de forma positiva en el desempefio laboral de sus colaboradores.
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Tabla 7. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Lleva a los demas a mirar los
problemas desde varios angulos diferentes con:

Mantiene ecuanimidad y desempefio consistente bajo situaciones en donde hay mucha presién

Significacion aproximada .036

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

La capacidad que posee el jefe de brigada para tolerar las opiniones de sus
colaboradores, sera de importancia para mantener la calma y no bajar el desempefio
laboral aun en situaciones de presion (tabla 8). Por tanto, concuerda con lo expuesto
por Lussier y Achua (2010), para ellos, el lider debe tomar en cuentas todas las
opiniones de sus seguidores para mantenerlos motivas y que se desempefien de la
mejor manera. Por consiguiente, al jefe de brigada se debe de llenar de herramientas
que propicien un liderazgo que le permita mantener estabilidad emocional en
momentos de dificultad o bajo presion y que a la vez pueda transmitir esta serenidad
a sus colaboradores, llenandoles de confianza, influyendo en el mejoramiento de su

desempeiio laboral.

Tabla 8. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Es capaz de tolerar las
diferencias de opinién de los deméas con:

Mantiene ecuanimidad y desempefio consistente bajo situaciones en donde hay mucha presién

Significacion aproximada .050

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

La capacidad de reaccion al momento de resolver un problema, detectando,
proponiendo y buscando de manera pro-activa una solucibn que mejore la
productividad se da cuando el jefe de brigada demuestra interés sincero a sus
colaboradores por la importancia de sus opiniones, manteniendo asi la ecuanimidad,
el trabajo organizado, la buena comunicacion entre colaboradores y generando

confianza (tabla 9).
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Lo antes referido, concuerda con lo expuesto por Bass (1998), ya que, para €l,
el lider debe encontrar nuevas formas de resolver los problemas con el apoyo de sus
seguidores para proponer las mejores soluciones. Teniendo en cuenta, que el jefe de
brigada juega un papel importante en referencia a su liderazgo, es necesario que la
empresa invierta en crear espacios que fortalezca la comunicacion asertiva de los
mismos, siendo esta una herramienta Util para que pueda escuchar de manera activa
la opiniones de sus colaboradores, resolviendo de forma productiva los problemas y
actividades dentro de sus jornadas laborales, lo que conlleva a un desempefio laboral
eficiente de los colaboradores al emitir opiniones que lleven a colaborar a la solucion

de problemas, siendo su trabajo mas efectivo.

Tabla 9. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Manifiesta mi interés a los
demaés por lo valioso de sus aportes para resolver problemas con:
Detecta y propone
acciones de mejora.
Sost Busca de
ostiene ;
Mantiene ecuanimidad ) ) Trabaja de forma manera pro
q . Reacciona | relaciones de 7ad Es capaz activa
esempefio organizada. i
y _ P _ rapidamente | respeto con g de resolver|Soluciones que
consistente bajo problemas permitan
situaciones en donde alas Sus Es confiable para mejorarla
N dificultades | compaferos _ eficiencia y la
hay mucha presion de trabai asignar productividad
e trabajo ;
: responsabilidades en el trabajo
gue no estén dentro
de sus funciones.
Significacion
) .007 .047 .005 .003 .035 .000
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Cuando los jefes de brigada motivan a los colaboradores a expresar sus ideas
y opiniones sobre la manera de trabajar, estimulando la participacion colectiva del
grupo, incrementa la iniciativa, aumenta la capacidad de asimilacién, los colaboradores
se vuelven mas pro-actividad, flexibilidad y eficiencia. Esto los ayuda a resolver
problemas sin necesidad de constante supervision, identificando que hacer tomando

en cuenta los recursos que se poseen para entregar los trabajos a tiempo y asi evitar
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comentarios dafinos sobre las distintas formas de trabajar de sus compafieros (tabla
10).

Lo antes mencionado, coincide con lo expuesto por Hackman y Jonhson (1991),
quien concluye que, el lider debe conocer las necesidades de sus colaboradores,
haciéndolos participes de las actividades diarias y generando un ambiente propicio
para debatir ideas y opiniones, mejorando la comunicacion grupal y permitiendo que
se llegue a dar una mejor relacion laboral. Por esta razén, es indispensable que la
empresa aborde a los jefes de brigada y brinde conocimientos en pro a mejorar su
liderazgo ya que conlleva a mejorar el desempefio laboral de los colaboradores, al
estimular la iniciativa, expresion de ideas y realzando las habilidades de esto,

influyendo a que el desempefio laboral de los mismos sea eficiente.

Tabla 10. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Tiende a estimular a los
demas a expresar sus ideas y opiniones sobre el método de trabajo con:
Evita participar de

murmuraciones o

conversaciones que Identifica lo que debe
dafien la integridad hacer y procede
y reputacién de sus efectivamente sin
compafieros de distracciones en
trabajo. ausencia de
supervision.
Se preocupa por Desempefia
hacer uso racional satisfactoriamente Es confiable para
de los recursos de la | las funciones que le asignar
empresa. son encomendadas responsabilidades
gue no estén dentro
Coopera con otros Atiende sin de sus funciones.
colaboradores con problema las
el fin de fomentar un | orientaciones de su Es capaz de resolver
ambiente de superior. Alcanza los problemas.
colaboracién que resultados
reacciona facilite la realizacion | Entrega su trabajo que le Participa en grupos
rapidamente a las del trabajo. oportunamente fueron de mejora cuando se
dificultades asignados le ha convocado
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Acepta su parte de
responsabilidad si
hay un problema, en
vez de echarle la
culpa a otros

Significacion
aproximada |.002 .004 .009 011 .001

Continuacion de tabla 10
e Escapaz de prever las necesidades de la Organizacién y actuar de acuerdo a ellas en
situaciones no supervisadas.

e Actua para resolver problemas dentro de su drea de autoridad sin estar permanentemente
consultando a su jefe inmediato.

e Asume otras responsabilidades o tareas adicionales a las propias; apoya a la Institucién
durante los periodos de mayor presién de trabajo.

e Busca de manera pro-activa soluciones que permitan mejorar la eficienciay la
productividad en el trabajo.

e Mantiene ecuanimidad y desempefio consistente bajo situaciones en donde hay mucha
presion.

e Detecta y propone acciones de mejora.

e Trabaja de forma organizada.

e Promueve el cumplimiento de los procedimientos.

e Motiva a los companferos de su area para colaborar y ayudarse unos a otros.

e Esta consciente de los plazos de entrega para los clientes y trabaja en consecuencia con

ellos.
e Significacion aproximada e .000

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Para que los colaboradores actien sin necesidad de supervisién constante de
sus jefes y busquen en conjunto la mejor solucion a los problemas que se presentan
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en su dia a dia, se les debe dedicar tiempo para ensefiarles normativas de
construccion y entrenarlos con técnicas para agilizar el trabajo, esto los motivara a
ayudarse entre ellos y a trabajar bajo situaciones de presion (tabla 11). Hackman y
Jonhson (1991), concuerdan que el lider tiene la tarea de formar a sus colaboradores,
para mejorar sus habilidades y desempefio adentro de la institucion. De modo que, se
debe se debe formar a los jefes de brigada en herramientas que los ayude a desarrollar
las actitudes de sus colaboradores, influyendo en manera positiva en su desempefio
laboral, retomando y haciendo ver a los colaboradores la importancia de su labor

dentro de la empresa.

Tabla 11. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Dedica gran parte de mi
tiempo a ensefar y entrenar con:

Mantiene Busca de manera pro- Actla para resolver

ecuanimidad y activa soluciones que problemas dentro de su

Motiva a los

desempefio permitan mejorar la area de autoridad sin estar comparieros de su

consistente bajo
situaciones en donde

eficiencia y la
productividad en el

permanentemente
consultando a su jefe

area para colaborar y
ayudarse unos a otros.

hay mucha presién. trabajo. inmediato.
Significacion .029 .033 .014
_ .016
aproximada

Fuente: Jefes de brigada y colaboradores

Para mantener la equidad entre colaboradores que permita una forma
organizada de trabajo sin afectar el desempefio laboral se debe llegar a conocer a
cada colaborador de manera personal y no tratarlos a todos como un solo conjunto

sabiendo que cada uno posee diferentes capacidades (tabla 12).

Hackman y Jonhson (1991), consideran que se debe conocer mas a los
colaboradores de manera personal no solo laboral, esto ayudar a conocer las
necesidades y conseguir mejores resultados, por ello, si el jefe de brigada no conoce
de forma personal como laboral a sus colaboradores no tendra la misma incidencia en
cada uno de sus colaboradores, influye mucho la empatia que posee el jefe de brigada

hacia sus colaboradores, por lo tanto hay que capacitar a los jefes de brigada para que

103



su afinidad no influya con la empatia que debe tener con sus colaboradores para
conocerles de forma personal y laboral, logrando influenciar su desempefio laboral,
destacando las mejores habilidades que posee cada uno de su equipo individualmente

y en conjunto.

Tabla 12. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Trata a los demas como
individuos y no solo como miembros de un grupo con:

Mantiene ecuanimidad y desempefio
consistente bajo situaciones en donde hay Trabaja de forma organizada

mucha presién

Significacion aproximada .049 .034

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Considerar las necesidades, habilidades y aspiraciones de cada colaborador
permitird mejorar la eficiencia y productividad en el trabajo, los colaboradores deben
identificar a la persona que podra solucionar problemas de manera pro-activa (tabla
13). Lo antes expuesto concuerda con Evans y Lindsay (2008), quienes afirman, que
el lider debe relacionarse de manera persona para identificar las necesidades y
aspiraciones de cada colaborador, para proporcionar las herramientas necesarias para
lograr los objetivos. De ahi que, la empresa vea necesario el trabajar la colectividad,
la comunicacion y la empatia de los jefes de brigada hacia los colaboradores,
permitiendo que a través de su liderazgo tome en consideraciéon las necesidades y
aspiraciones de su equipo de trabajo, lo que tomara en concordancia para las
asignaciones de las actividades laborales, explotando de manera positiva las

habilidades de cada uno, influyendo para que su desempefio sea eficaz.

Tabla 13. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Considera que cada
persona tiene necesidades, habilidades y aspiraciones distintas a las de los
demas con:

Busca de manera pro-activa soluciones que permitan mejorar la eficiencia y la productividad en el
trabajo

Significacion aproximada .007

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores
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Los jefes de brigada tienen la tarea de ayudar a sus colaboradores en el
desarrollo de fortalezas para ellos deben relacionarse respetuosamente con ellos y
evitar bromas tanto fuera como adentro de la empresa (tabla 14). El hallazgo
concuerda con Cruz Avila & Rodea Velazquez (2014), para ellas, el lider debe fomentar
la responsabilidad y respeto entre sus colaboradores para que exista un desarrollo
pleno de su potencial. Por esta razon, los jefes de brigada como lideres deben de
cuidar su postura de respeto dentro y fuera de la empresa, manteniendo las relaciones
de respeto con sus colaboradores, conllevando a que en las actividades laborales sea
tomado con formalidad cada una de las decisiones y asignaciones que realice a los
colaboradores, teniendo un efecto positivo en el desempefio al permitir que el jefe de

brigada desarrolle el potencial de sus colaboradores por el respeto que proyecta.

Tabla 14. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Tiende a ayudar a los
demas a desarrollar sus fortalezas con:

Sostiene relaciones de respeto con sus comparfieros de trabajo

Significacion aproximada .031

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Los jefes de brigada que logran relacionarse con cada uno de sus colaboradores
de manera personal logran desarrollar capacidad para resolver problemas y designar
mas responsabilidad (tabla 15). Cruz Avila & Rodea Velazquez (2014), concuerdan
gue debe existir una relacién individual entre el lider y el seguidor, esto lo ayudara a
conocer quien sera la persona indicada para buscar soluciones eficientes. De tal
manera, que el jefe de brigada debe mejorar su relacibn personal con sus
colaboradores, para lograr influir en sus actividades laborales, asi al conocer a sus
colaboradores le permitird designar de acuerdo a las habilidades que posea cada
miembro, permitiendo que realicen un buen desemperfio laboral y a la vez el jefe de

brigada ejerciendo un buen liderazgo.
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Tabla 15. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Se relaciona personalmente
con cada uno de mis colaboradores con:
Asume otras
responsabilidades o
tareas adicionales a Mantiene
) o Detecta y
las propias; apoya a ecuanimidad y
L . propone E d
la Institucion durante desemperio _ Scapazde | p .o de manera
) ) ) acciones de resolver .
los periodos de mayor | consistente bajo . roblemas pro-activa
. . . . mejora. P ' soluciones que
presion de trabajo. situaciones en . ;
Participa en permitan mejorar
donde hay mucha Promueve el grupos de mejora la eficiencia y la
Esta consciente de resion. productividad en el
P cumplimiento de cuando se le ha trabajo
los plazos de entrega | convocado.
0s
para los clientes y Trabaja de forma o
) ) procedimientos.
trabaja en organizada
consecuencia con
ellos.
Significacion
_ .040 .022 .009 .046 .000
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Para el adecuado cumplimiento de los requerimientos técnicos, legales y
contractuales establecidos por la empresa es indispensable que se informe de los
recursos que se poseen. Esto permitira saber con qué elemento dispone un
colaborador para buscar soluciones eficientes, que el trabajo se realice mas
organizado, se evita estrés en situaciones de presion (tabla 16).

Barriga Velasquez & Retamoso Chullo (2019), coinciden que para trabajar con
eficiencia es indispensable conocer los recursos que poseemos, para no mal utilizarlos
y lograr el cumplimiento de objetivos. Por ende, el jefe de brigada es el primero que
debe de conocer los recursos que posee la empresa y que a su vez tiene a su
disposicion para la realizacién de sus actividades laborales, al igual que su debida
utilizacién, siendo este quien transmitira y verificara el correcto uso de los recursos por
parte de sus colaboradores, ya que estas herramientas ayudan a que estos ejecuten

su correcto desempefio laboral. Esta es otra de los deberes que realiza un lider.
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Tabla 16. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Informa
constantemente, a los demas, sobre los recursos que poseen con:

Cumple con las politicas, )
i dimient Mantiene
normativas y procedimientos
, yP ecuanimidad y | Es confiable para | Busca de manera
establecidos en los manuales q . ) pro-activa
esempefio asignar .
y reglamentos de control _ P g - soluciones que Trabaja de
. . consistente responsabilidades |permitan mejorar la
interno aplicados en la b y eficiencia y la forma
ajo ue no estén -
Institucion. o : a productividad en el organizada
situaciones en dentro de sus trabajo
) donde hay funciones
Detecta y propone acciones y
) mucha presién
de mejora
Significacion
, .029 .047 .036 .000 .040
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Cuando el jefe de brigada habla con entusiasmo sobre los objetivos que se
necesitan lograr, sus colaboradores se motivan y buscan las mejores soluciones a los
problemas, se organizan las labores, hay mayor cumplimiento a los procedimientos y
se mantiene una buena armonia en la ejecucion de trabajos aun si existe mucha

presion (tabla 17).

Burns (1978), concuerda que el lider desempefia un papel importante cuando
sus colaboradores bajan el animo y el rendimiento, en ese momento actdan con

determinacion para motivar al grupo y lograr los objetivos.

Teniendo en cuenta que el jefe de brigada juega un papel importante como guia
de los colaboradores, es necesario que este tenga una buena autoestima que a la vez
pueda transmitir motivacion, inspiracion y animo a los colaboradores en el

cumplimiento de las metas.
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Tabla 17. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Tiende a hablar con
entusiasmo sobre lo que se necesita lograr con:

Mantiene .
imidad Es confiable para Busca de manera pro-
ecuanimida
. Y asignar activa soluciones que  [Trabaja de Promueve el
desempefio B . ) cumplimiento
, , responsabilidades permitan mejorar la forma de los
consistente bajo . . organizadal o
que no estén dentro eficiencia y la procedimientos

situaciones en donde ] o )
de sus funciones | productividad en el trabajo

hay mucha presién
Significacion
. .013 .049 .001 .043 .027
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

La orientacion al cumplimiento de las metas es de suma importancia dentro de
la organizacion, la confianza expresada por los jefes de brigada logra que sus
colaboradores detecten acciones de mejora que permitan mantener la eficiencia y
productividad en el trabajo, reaccionando rapido ante las dificultades, siempre
recordandoles el cumplimiento de procedimientos, el trabajo en equipo y la importancia
de su puesto de trabajo (tabla 18).

Lo que antecede concuerda con Maxwell (1996), en que el lider influye en la
realizacion del trabajo en equipo a través de la motivacién, logrando desarrollar el
sentido de ayuda y el compromiso al cumplimiento de metas. A causa de que el lider
es un ejemplo a seguir, el jefe de brigada debe ser el primero a cumplir los
procedimientos que son necesarios en las actividades de la empresa, al igual que el
cumplimiento de metas, de esta manera los colaboradores interiorizaran la importancia
gue juegan dentro de la empresa en el cumplimiento de las metas y en cumplir los

procedimientos establecidos por su seguridad.
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Tabla 18. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Expresa confianza en que se
alcanzaran las metas con:
Asume otras .
. . Reacciona
responsabilidades o Mantiene rapidamente a las
tareas adicionales a ecuanimidad y pdificultades Busca de
las propias; apoya a desempefio ' Detecta manera pro-
la Institucion durante | consistente bajo y T‘Ct.'va Promueve el
los periodos de  |situaciones en donde _ propone S0 umonis cumplimiento
mayor presién de | hay mucha presién. | ES confiable para |5 joneg| 94€ PEMMIaN de los
trabajo. asignar de mejorar la procedimientos
responsabilidades mejora eficiencia y la
Trabaia de f que no estén prOdUCtiVidad
rabaja de forma dentro de sus en el trabajo
Es capaz de resolver organizada. .
funciones.
problemas.
S|gn|f|F:aC|on 012 029 015 041 .006 .018
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

La motivacion y colaboracion grupal son importantes para buscar soluciones a
los problemas sin afectar la eficiencia aun en momentos de mayor presion laboral y es
logrado cuando los jefes de brigada aumentan la confianza de sus colaboradores (tabla
19).

Lo expresado coincide con Burns (1978), al explicar que el lider aprovecha los
valores de sus seguidores, motivandolos al implementarles la confianza de que pueden
hacer el trabajo al hacerles ver las habilidades que poseen, logrando que laboren a un

nivel superior.

De modo que, el jefe de brigada tiene que poseer diversas caracteristicas que
conlleven a sacar los mejor de cada uno de sus colaboradores, influyendo en efectuar
sus actividades con éxito, esto solo es posible si el jefe de brigada aprovecha los

valores e insta a la colaboracion grupal.
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Tabla 19. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Intenta aumentar en los
demas la confianza en si mismos con:
Asume otras Mantiene
responsabilidades o ecuanimidad y Buslcaa;lodzcrt?\gera Motiva a los
tareas adicionales a las desempefio soluciones que Promueve el |compaferos de su
_ _ _ . . cumplimiento area para
propias; apoya a la consistente bajo  [Permitan mejorar de los colaborar y
Institucion d te | ituaci la eficiencia y 1a rocedimientos| ayudarse unos a
nstituciéon durante los situaciones en productividad en p Yl s
periodos de mayor donde hay mucha el trabajo
presion de trabajo presion
Significacion
) .039 .007 .004 .042 .014
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

El exponer a los colaboradores los beneficios obtenidos por el cumplimiento de
las metas de la organizacion los llevara a ser mas pro-activos aumentando la eficiencia
y la productividad (tabla 20). Bass y Avolio (1997), concuerdan en que el lider influye
en el desarrollo de sus seguidores, utilizando la motivacion y premiando a los
integrantes de la organizacion con el propdsito de alcanzar en ellos un mejor
desemperio laboral. Por consiguiente, el jefe de brigada es el primero en alentar y
reconocer la labor que realizan los colaboradores, siendo un medio de motivacion a la
vez que dando a conocer los beneficios que conlleva el cumplimiento de las metas,
haciendo que sus colaboradores tengan el propoésito de alcanzar las metas para

obtener dicho reconocimiento, elevando su desempefio laboral.

Tabla 20. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Es capaz de exponer a los
demas los beneficios que para cada uno acarrea el alcanzar las metas
organizacionales con:

Busca de manera pro-activa soluciones que permitan mejorar la eficiencia y la productividad en el
trabajo

Significacion aproximada .020

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Cuando los colaboradores se sienten bien con su jefe de trabajo hay una mayor
motivacion grupal que fomenta el trabajo en equipo, se logran asumir mayores

responsabilidades, existe coordinacion para buscar soluciones y resolver problemas
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sin necesidad de supervisién, cada quien acepta sus errores y se trabaja en pro a
mejorar (tabla 21). Lo anterior coincide con Mendoza & Ortiz (2006), explican que para
lograr un alto desempefio por parte de los colaboradores es indispensable que exista
confianza hacia los lideres. Por ende, una de las caracteristicas que debe de resaltar
en el jefe de brigada es la confianza, tanto interna como la que proyecta a sus
seguidores, ya que esta les permitird apertura a las diversas habilidades de sus
colaboradores como la responsabilidad, la aceptacion de sus errores y a la vez

fomentando la grupalidad.

Tabla 21. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Cree que los demas se
sienten orgullosos de estar asociados €l con:

ActUa para resolver
problemas dentro de

IAsume otras su area de autoridad

mayor presién de trabajo.

consistente bajo
situaciones en donde
hay mucha presion

permitan mejorar
la eficiencia y la
productividad en

responsabilidades o tareas sin estar
. . . Busca de manera
adicionales a las propias; |Mantiene ) permanentemente )
S . pro-activa . Motiva a los
apoya a la Institucién ecuanimidad y ) consultando a su jefe .
. - soluciones que | . compafieros de su
durante los periodos de desempefio inmediato.

Acepta su parte de

drea para colaborar
y ayudarse unos a
otros

) N el trabajo m )
Atiende con amabilidad y responsabilidad si hay
respeto a sus clientes un problema, en vez
de echarle la culpa a
otros
Significacién
. .048 .010 .013 .027 .042
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Los jefes de brigada que son capaces de hacer mas por el bienestar de sus

colaboradores logran mayor motivacion a sus compafieros, que estos trabajen de
manera organizada, manteniendo la calma en momentos de presion trabajando sin
necesidad de constante consultas a sus jefes procurando ser productivos, cumpliendo
los procedimientos, politicas y normativas de la institucion (tabla 22). Bass y Avolio
(1997), concuerdan que el lider siempre debe estar delante de sus seguidores sin

importar las circunstancias, esto motiva al grupo y los orienta a buscar resultados.
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Siendo que, el jefe de brigada es un modelo a seguir para sus colaboradores, es

indispensable que este anteponga los intereses de los deméas como un medio de

estimulacién a sus seguidores, al igual que sus caracteristicas de organizacion, calma,

responsabilidad y cumplimiento de procedimientos y normativas de la empresa,

conllevando a los colaboradores a aportar de la misma manera que lo hace su lider,
buscando los resultados de un buen desempeifio laboral.

Tabla 22. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Por el bienestar del grupo
es capaz de ir méas alla de sus intereses con:

Asume otras
responsabilidades

o tareas Mantiene
ecuanimidad
adicionales a las c | y
umple con ~
propias; apoya a la p' _ desempefio Acttia para
tucion d las politicas, consistente resolver
Institucion durante normativas y bajo Es confiable para oroblomas dentro
los periodos de situaciones asignar .
P ion d procedimientos Aceptadsu Parte on donde responsgbilidades de su_gr%a de
mayor presion de .
yorp _ establecidos e hay mucha | que no estén autoridad sin
trabaio responsabilidad s estar
JO. ) presion. dentro de sus
en los si hay un funciones permanentemente
manuales problema, en ’ cpnsgltando_ asu
Trabaja de forma y vez de echarle Busca de jefe inmediato.
reglamentos laculbaa |manerapro-| Promueve el
organizada. otrops activa cumplimiento de Participa en
de control ' soluciones los DS ds " eiora
) interno qgue permitan| procedimientos. gcugndo e Iejha
Motiva a los aplicados en la mejorar la convocado
comparieros de su o eficiencia y '
) Institucion. la
area para productividad
colaborar y en el trabajo.
ayudarse unos a
otros.
Significacion
_ .009 .046 .016 .001 .006 .029
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Cuando los jefes de brigada se han ganado el respeto de sus colaboradores,

estos realizan los trabajos de manera organizada, trabajando en equipo, manteniendo

un alto desempefio en cualquier situacion, se vuelven mas confiables y responsables

al momento de asignar otras funciones ajenas (tabla 23). Mendoza & Ortiz (2006),
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concuerdan en que el lider es percibido por sus seguidores como un ser de alto grado
de compromiso con la empresa, siendo quien se coloca adelante cuando hay crisis o
celebrando el triunfo con su gente. De manera que, cuando el jefe de brigada gana el
respeto de sus colaboradores le es mas facil dirigir al grupo, al proyectar el grado de
compromiso tanto para la empresa como para sus colaboradores, estos retribuyen

como agradecimiento, respondiendo con ejecutar de manera eficiente sus actividades,

teniendo un buen desempefio laboral.

Tabla 23. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Actia de modo que gana el
respeto de los demas con:
apoya a la Institucién
durante los periodos
de mayor presion de Mantiene
trabajo. Mantiene la ecuanimidad y ,
Se : P o Actla para
confidencialidad y| desempefio
) . Busca de resolver
_ preocupa | transparencia de | consistente |
Es confiable para ; Y . manera pro- |problemas dentro
la informacién bajo . .
. por hacer . . activa de su area de
asignar tanto de la situaciones en ; . X
uso o soluciones autoridad sin
responsabilidades que Organizacion donde ha.y, gue permitan estar
racional como de los imucha presion. | oo g lpermanentemente
no estén dentro de sus clientes. ejorar ’
de los . eficiencia 'y |consultando a su
funciones. . Motiva a los la jefe inmediato.
recursos Participa en  |compafieros de -
grupos de mejora| su area para prOdTCt'Vt')dad baia de f
de la i i
Acepta su parte de cuando se le ha | colaborary en el trabajo Tr%rggnizzdzma
empresa .
responsabilidad si hay p convocado ayudarse unos
a otros.
un problema, en vez
de echarle la culpa a
otros.
Significacion
. .004 .048 .031 .010 .023 .017
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Para lograr que los colaboradores asuman mas responsabilidades, resuelvan

problemas y hagan uso racional de los recursos el jefe de brigada debe brindar
confianza a sus colaboradores, de igual manera debe mostrar poder para mantener
ecuanimidad dentro del grupo de trabajo siempre enfocados en los resultados
manteniendo la eficiencia, eficacia y la productividad (tabla 24). Lo antes mencionado,
coincide con Cruz Avila & Rodea Velazquez (2014), quienes explican que, los
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seguidores asumen mas responsabilidades y compromiso con la organizacion solo si

el lider demuestra poder. Por consiguiente, el jefe de brigada debe de tener un

equilibrio en sus cualidades, ya que en un momento debe de imponer un poco su

autoridad para controlar a sus colaboradores, esta autoridad esta relacionada a la

seguridad y firmeza al momento de designar las actividades que ejecutaran los

colaboradores, logrando una equidad en el grupo a la vez que los mismos asuman

mayores responsabilidades dentro de sus capacidades.

Tabla 24. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Intenta mostrarse con confianza

y poder con:
Asume otras Se
responsabilidades | preocupa Identifica lo que
o tareas por hacer debe hager y
- . procede
adicionales a las |uso racional efectivamente | Busca de
propias; apoya a de los sin manera pro-
la Institucion recursos de | Mantiene la eﬂ'i&i;ﬂgigeie soﬁﬁ:til(\)/ges
confidencialidad . o )
durante los la empresa. y transparencia Mantiene | supervisién. |que permitan
i ecuanimidad mejorar la
periodos de dela Promueve el eficijencia fcepta su parte
mayor presion de | Preguntay | informacion y L y de
tanto de la desempefio| cumplimiento la responsabilidad
trabajo. escucha Organizacion consistente de los productividad si hay un
; bajo rocedimientos.|en el trabajo.
activamente | como de los situac{ones p J problema, en
’ clientes. . vez de echarle
Actla para para endonde | Presentasu |Motiva alos la culpa a otros
resolver entender Trabaja de hay mycha posicién comparieros
problemas dentro los forma presion cortésmente, | de su area
. reconoce las ara
d . . organizada . X P
e su area de mensajes diferencias de | colaborar y
autoridad sin | tanto de los opinionesy | ayudarse
_ negocia la |unos a otros.
estar clientes solucion
permanentemente | internos apropiada para
las mismas.
consultando a su como
jefe inmediato externos
Significacion 012 013 .048 .006 .035 .002 .010
aproximada | '

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Un alto nivel de confianza al momento de tomar decisiones dificiles permite que

los colaboradores actuen de tal manera que buscan soluciones a los problemas, eleva

la motivacién del grupo mejorando el desempefio en momentos de presion (tabla 25).

114




Cruz Avila & Rodea Velazquez (2014), concuerdan que los seguidores que confian en
las decisiones de sus lideres cumplen los objetivos asignados, motivando el trabajo en
equipo. La razon de que los colaboradores busquen soluciones a los diversos
problemas en momentos dificiles, es debido a la presién laboral y que el jefe de brigada
les insta a dar lo mejor de sus habilidades, dando el ejemplo en ser el primero en tener
la confianza de que por medio de sus destrezas conseguiran solucionar dicha

situacion, inspirando a sus colaboradores a mejorar el desempefio laboral.

Tabla 25. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Quienes trabajan con él
tienen confianza en sus juicios y decisiones con:

Mantiene Busca de manera pro-

Actla para resolver

ecuanimidad y problemas dentro de su area

activa soluciones que Motiva a los

desempefio permitan mejorar la de autoridad sin estar comparieros de su area
consistente bajo eficiencia y la permanentemen.te para colaborar y

o o consultando a su jefe ayudarse unos a otros
situaciones en donde | productividad en el inmediato

hay mucha presion trabajo
Significacion

, .031 .009 .027 .045

aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

Los jefes de brigada que logran ser modelos a seguir, generan confianza en sus
colaboradores al momento de asumir mas responsabilidades, incitan al trabajo en
equipo y la ayuda colectiva para la busqueda de mejores soluciones al enfrentar
cualquier problema que se presente, utilizando los recursos de manera adecuada
(tabla 26). Cruz Avila & Rodea Velazquez (2014), concuerdan que la imagen y el
prestigio que perciban los colaboradores del lider los ayudara a ser mas integros y
eficientes. Por ende, el jefe de brigada debe de tener cuidado con la imagen que
proyecte a sus colaboradores, debido a que, si este es integro en su actuar y eficiente
en sus labores, los colaboradores tratan de imitar este modelo y asumen mayores
responsabilidades al saber que cuentan con lider dispuesto a darlo todo por sus

compaferos.

115



Tabla 26. Medidas simétricas — Tau-c de Kendall — Intenta ser un modelo a
seguir para los demas
Es confiable para asignar
_ responsabilidades que no
Mantiene estén dentro de sus
ecuanimidad y funciones. Busca de manera| .. o
Se preocupa por | desempefio Actta para resolver pro-activa | haderos de su
. . soluciones que .
hacer uso racional | consistente | problemas dentro de su permitan mejorar area para
de los recursos de bajo area de autoridad sin | *, " . o o yla colaborar y
. _ estar permanentemente ductividad | ayudarse unos a
la empresa situaciones en | consultando a su jefe pro UC“V[; adene otros
donde hay inmediato. trabajo
mucha presion Trabaja de forma
organizada.
Significacion
. .038 .019 .042 011 .008
aproximada

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores

De los 26 indicadores, organizados en las diversas dimensiones de liderazgo
transformacional, 22 de ellas inciden en el desempefio laboral de los colaboradores de
“Cubas Eléctrica S.A.” (tabla 27). Los indicadores de liderazgo transformacional con
mas incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores de “Cubas Eléctrica
S.A.” de Matagalpa, fueron: tendencia a estimular a los demas a expresar sus ideas y
opiniones sobre el método de trabajo, resaltando que tiene una incidencia altamente
significativa en diez de los veintitrés indicadores de desempefio laboral en los que
incide, lo que significa que este indicador cobra una enorme importancia y debe

tomarse muy en cuenta en la mejora del desempefio laboral.

En segunda instancia se reflejan indicadores como la forma en que se muestra
el jefe de brigada, la importancia del bienestar del grupo para el mismo, entre otras.
Asi

transformacional de los jefes de brigada, ya que, éste influye considerablemente en el

pues, la empresa debe de sumar esfuerzos en mejorar el liderazgo
desemperio laboral de los colaboradores, esto tendria un efecto muy positivo en la
empresa, porque mejoraria la eficiencia, efectividad y eficacia de los jefes de brigada,

y, por ende, de los colaboradores.
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Asi mismo, se debe fortalecer y formar las caracteristicas que debe de poseer
un lider en referencia a los jefes de brigada que ya gozan de este puesto y en formar

a los nuevos jefes que se deseen nombrar.

Tabla 27. Indicadores de liderazgo transformacional con mas incidencia en
el desemperfio laboral de los colaboradores de “Cubas Eléctrica S.A.”,
Sucursal Matagalpa

Indicadores de
desempeiio laboral
Indicadores de liderazgo transformacional Incidencia
Incidencia | altamente
significativa

10

Tiende a estimular a los demas a expresar sus ideas y opiniones sobre
el método de trabajo

Intenta mostrarse con confianza y poder

Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses
Actla de modo que gana el respeto de los demas

Se relaciona personalmente con cada uno de mis colaboradores
Expresa confianza en que se alcanzaran las metas

Manifiesta mi interés a los demas por lo valioso de sus aportes para
resolver problemas con

Cree que los demas se sienten orgullosos de estar asociados él
Intenta ser un modelo a seguir para los demas

Informa constantemente, a los dem@s, sobre los recursos que poseen
Tiende a evaluar creencias y supuestos para ver si son los apropiados
Cuando resuelve problemas tiendo a buscar diferentes perspectivas
Tiende a hablar con entusiasmo sobre lo que se necesita lograr
Intenta aumentar en los demas la confianza en si mismos

Dedica gran parte de mi tiempo a ensefiar y entrenar

Quienes trabajan con él tienen confianza en sus juicios y decisiones
Trata a los demés como individuos y no solo como miembros de un
grupo

Lleva a los demas a mirar los problemas desde varios angulos
diferentes

Es capaz de tolerar las diferencias de opinion de los deméas
Considera que cada persona tiene necesidades, habilidades y
aspiraciones distintas a las de los demas

Tiende a ayudar a los demas a desarrollar sus fortalezas con

Es capaz de exponer a los demas los beneficios que para cada uno
acarrea el alcanzar las metas organizacionales

N
w

e e
N AR lalalalalo|N|N| o |o|lo|BIER

N I

Fuente: Encuesta a jefes de brigada y colaboradores
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7.4. Modelo de liderazgo transformacional para la mejora del desempefio laboral
del area de mantenimiento y desarrollo

Para proceder a la elaboracién de un modelo de liderazgo transformacional que
ayude a la mejora del desempefio laboral de los colaboradores, primero se realizd un
grupo focal dirigido a colaboradores del area de mantenimiento y desarrollo, el grupo
estuvo formado por siete personas efectuandose una sesion que tuvo una duracién de
cuatro horas, en donde se abordaron las fortalezas, debilidades, amenazas y
oportunidades para mejorar como colaboradores, permitiendo esto profundizar en el
analisis de como mejorar el liderazgo de los mismo (tabla 28), buscando que estos

incidan en el desempeiio laboral de sus colaboradores.

Tabla 28. Analisis FODA para la mejora del liderazgo transformacional
Fortaleza Oportunidades
- Puntualidad - Poca demanda laboral para invertir
- Disponibilidad de horarios tiempo en la formacion.
- Orientacion a resultados - Mejorar la autoimagen
- Orientacion al cliente - Adquirir mas conocimientos técnicos.
- Confianza en si mismos - Aumentar el compaferismo y trabajo en
equipo.
Debilidades Amenazas
- Comunicacion - Alta rotacion de colaboradores
- Empatia - Falta de personal capacitado
- Conocimiento técnico - Abstencién de los colaboradores a
- Manejo de personal participar en grupos de mejora.
- Bajo cumplimiento de los - Falta de apoyo para realizar
procedimientos. capacitaciones por falta de
presupuesto.

Fuente: Grupo focal con jefes de brigada

La sesion del grupo focal, se desarrollo en un ambiente relajado que se
encuentra dentro de las instalaciones de la empresa, pero que cuenta con condiciones
ambientales para propiciar una platica amena. En dicha sesion se realizaron siete

preguntas abiertas con el objetivo de identificar los problemas relacionados a la falta
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de liderazgo y como estos afectan el desempefio laboral de los colaboradores y
conocer las principales causas que afectan el desempefio laboral de los

colaboradores.

Una vez realizadas las preguntas, los colaboradores comenzaron a emitir sus
opiniones basandose en su experiencia, respuestas que fueron anotadas y que
posterior mente fueron analizadas y agrupadas conforme a su repetitividad, si su
contenido era el mismo y con posterioridad fueron plasmadas en la memoria que se

realizo de la sesion.

A través de las aportaciones de cada uno de los colaboradores se pudo
desarrollar una propuesta que ayuda a mejorar las debilidades que se encontraron a
través de dicha investigacion y asi fortalecer el liderazgo transformacional de cada uno
de los jefes de brigada. Dicha propuesta consiste en un modelo de liderazgo
transformacional enfocado en la mejora del desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa.

7.4.1. Analisis situacional

Dia a dia, nos encontramos con cambios importantes dentro del entorno laboral,
cambios que van relacionados al rapido avance de tecnologias y los cambios de
paradigmas sociales, esto se ve reflejado en como se maje la parte operativa:
implementacion de equipos nuevos, nuevas herramientas, procedimientos, etc. Hasta
lo actitudinal: manejo del personal, responsabilidad, comunicacion, etc. por ello, se
debe estar en una revision constante del comportamiento de los colaboradores y a
través de capacitaciones preparar a los colaboradores para el mejor manejo de sus
colaboradores siempre enfocados a mejorar el desempefo laboral, la correcta

ejecucion de trabajos, de manera que se centren en lograr los objetivos propuestos.

La empresa “Cubas Eléctrica S.A.”, es una empresa del sector eléctrico que vive
en constantes cambios tanto tecnolégicos como operativos, donde la innovacion de

los procesos es el punto de referencia para la mejora continua. En la sucursal de
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Matagalpa también se hace enfoque hacia la mejora de los procesos y la mejora

continua.

En el area de mantenimiento y desarrollo se hace énfasis a que los
colaboradores trabajen en equipos y mantenga una buena comunicacion, esto les
permite realizar las diversas actividades que se presenten dia a dia ya sea programado
o fuera de programacion. Un punto importante de estas areas es que los colaboradores
son jovenes, provocando en algunos casos malos entendidos y conflictos internos por
la falta de madurez y poca preparacion en el manejo de personal, lo que generd una
preocupacion y un interés por conocer los factores mas incidentes en el desempefio

laboral de los colaboradores.

Los datos brindados por los colaboradores del area de mantenimiento y
desarrollo (colaboradores, linieros y ayudantes), proporcionaron informacion
importante que permitird mejorar el desempefio laboral por medio de un modelo de
liderazgo transformacional, tomando en cuenta los componentes principales en los que

se debe trabajar en pro de brindar un mejor servicio.

Es importante reiterar que este modelo de liderazgo transformacional tiene
como objetivo principal mejorar el desempefio laboral de los colaboradores del area
de manteniendo y desarrollo, en la empresa “Cubas Eléctrica S.A” sucursal Matagalpa,
disminuyendo la incidencia negativa de los factores operativos y actitudinales, esto se
puede lograr solo si los colaboradores y colaboradores apoyan de forma éptima en la

implementacion de las estrategias propuestas.

7.4.2. El modelo propuesto

El modelo de liderazgo transformacional propuesto para la mejora del
desempenio laboral se enfoca en cuatros componentes formativos que son: Talleres,
Charlas, Capacitaciones y Actividades Grupales. Estos componentes de forma
conjunta proveen conocimientos, herramientas y estrategias a los colaboradores que

demandan estos componentes, ya que serviran de motivacion siendo mejores lideres
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en sus areas de trabajo para obtener mejores resultados en el desempefio laboral de
sus colaboradores.

Estos componentes unidos trabajan de manera integral en pro de la mejora del
liderazgo transformacional de los colaboradores de mantenimiento y desarrollo de la
empresa. Si uno de los componentes secuencia de los demas, es decir tendran una
discrepancia en el resultado esperado si no se siguen con los pardmetros de formacion

propuesta en este modelo.

Cabe mencionar que se conto6 con la participacion de los colaboradores para la
propuesta de soluciones pertinentes basadas en los resultados mas relevantes de este
estudio. Las ideas sobre las posibles soluciones se agruparon y se ubicaron en el
componente correspondiente del modelo de liderazgo transformacional para la mejora

del desempefio laboral.

v' Componentes del modelo
e Talleres Formativos
Los colaboradores, necesitan un espacio de aprendizaje significativo, en el que
les proporcionen herramientas para desarrollar de una mejor manera el liderazgo. A

continuacion, se detalla como se desarrollaran estos espacios.

Estos encuentros seran espacios de aprendizaje con la implementacion de técnicas
ludo pedagdgicas y participativas, educacion popular y enfoque basado en soluciones.

1. Los temas que se abordaran seran aprendiendo a conocernos (manejo
de emociones), fortaleciendo la autoestima (cualidades de un lider, toma de
decisiones), fomento de la comunicacion asertiva (empatia, escucha activa), medios
de comunicacién (informales).

2. Los actores que se deberan involucrar en estos espacios son los
colaboradores, supervisores y encargados de la empresa. La gestion debe realizarla
el supervisor al encargado de area de mantenimiento y desarrollo, de forma escrita,

anexando la hoja de la metodologia que se implementara en la actividad.
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Con la apertura de este espacio los colaboradores mejorarian continuamente el
nivel de liderazgo transformacional; ya que los colaboradores contarian con las
herramientas necesarias para construir un aprendizaje significativo orientado por la
practica, partiendo de la experiencia en su dia a dia en sus jornadas laborales logrando

a la vez optimizar el desempefio laboral de sus colaboradores.

e Capacitaciones:
Los colaboradores, necesitan un espacio de aprendizaje significativo en relacion
a conocimientos técnicos propios de sus areas de trabajo, en el que les proporcionen
herramientas para desarrollar de una mejor toma de decisiones como lideres. A

continuacion, se detalla cdmo se desarrollaran estos espacios.

1. Estos encuentros seran espacios de aprendizaje sobre cuestiones técnicas de
cada area de trabajo como mantenimiento y desarrollo, siendo encaminadas por
los factores operativos que debe de poseer un lider transformacional.

2. Los temas que se abordaran seran: implementacion de normativas de
construccion, manual de procedimientos del trabajo seguro, manual de técnicas

de ascenso vertical en postes, manual de rescate en alturas.

Los actores que se deberan involucrar en estos espacios son los colaboradores,
supervisores y encargados de la empresa. La gestion debe realizarla el supervisor al
encargado de area de mantenimiento y desarrollo, de forma escrita, anexando la hoja
de la metodologia que se implementara en la actividad, a la ves de garantizar la
asistencia de expertos en esta area para compartir informacion y contestar dudas por

parte de los participantes.

Con la apertura de este espacio los colaboradores mejorarian continuamente
en la toma de decisiones al poseer un mejor conocimiento sobre aspectos técnicos
como las normas a seguir de construccion; ya que los colaboradores contarian con las
herramientas necesarias para construir un aprendizaje significativo orientado por las

normas que rige la empresa, partiendo de conocimientos técnicos que aportara a la
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solucién de situaciones que se presenten de emergencia en sus jornadas laborales,

logrando a la vez dirigir de una manera 6ptima a sus colaboradores.

e Charlas:
Los colaboradores necesitan un espacio para compartir con sus colaboradores
sobre los conocimientos e informacion obtenida a través de los talleres y
capacitaciones, este espacio es con el objetivo de desarrollar una comunicacion fluida
entre colaboradores y colaboradores haciendo que haya una mejor conexion entre los
mismos y mejorando la fluidez de informacion. A continuacion, se detalla cémo se

desarrollarédn estos espacios.

1. Estos encuentros seran matutinos, antes de iniciar las jornadas laborales en el que
se abordaran desde una metodologia de educacion popular el traspaso de
conocimientos e informaciones puntuales sobre cada area de trabajo como
mantenimiento y desarrollo, siendo abordadas desde las dimensiones que posee
un lider transformacional.

2. Los temas que se abordardan seran: informacién administrativa (cultura
organizacional, manejo y cuido de equipos, procedimiento de trabajo seguro),

fomento de la comunicacion asertiva (empatia, escucha activa).

Los actores que se deberan involucrar en estos espacios son los colaboradores,
colaboradores y supervisores. La gestion debe realizarla el jefe de brigada al
supervisor, sera de forma verbal, exponiendo los temas que se abordaran en dicha

charla.

Con la apertura de este espacio los colaboradores mejorarian la comunicacion
y empatia con sus colaboradores; ya que los colaboradores pondrian en préactica los
conocimientos y herramientas aprendidas en los talleres y capacitaciones, haciendo
que fluya la informacion entre emisor y receptor, logrando a la vez que los

colaboradores se sientan involucrados en todos los procesos de la empresa.
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e Actividades grupales:

Los colaboradores necesitan un espacio para compartir con sus colaboradores,
realizando actividades que fomenten el liderazgo de los colaboradores y a la vez el
trabajo colectivo o grupal entre los colaboradores, desde un enfoque participativo fuera
del enfoque laboral, este espacio es con el objetivo de desarrollar una comunicacion
fluida entre colaboradores y colaboradores haciendo que haya una mejor conexion

entre los mismos.

A continuacion, se detalla como se desarrollaran estos espacios.

1. Estos encuentros seran planificados, para no influir de manera negativa en las
jornadas laborales, este espacio se abordara desde una metodologia interactiva
y practica, psicosocial, entre otras.
2. Las actividades que se desarrollaran seran: relajacion, creatividad, trabajo en
equipo.
Los actores que se deberan involucrar en estos espacios son los colaboradores,
colaboradores y supervisores. La gestidén debe realizarla el supervisor al encargado de
area de mantenimiento y desarrollo, la solicitud debera ser forma escrita, presentando

el personal y la metodologia que se desarrollara en la actividad.

Con la apertura de este espacio los supervisores, colaboradores vy
colaboradores mejorarian la comunicacion, empatia, liderazgo, trabajo en equipo,
compafierismo, confianza; ya que este espacio es mas ludico al sacarlos desde las
perspectivas laborales e introducir estos temas en diversas areas de la vida,
mejorando sus estados de animos y estrés laboral, haciendo que fluya la comunicacion

entre ellos, haciendo un lugar ameno su centro laboral.
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VIIl. CONCLUSIONES

1. Se determind que la mayoria de los jefes de brigada no ponen en practica un
liderazgo transformacional, ya que carecen de las caracteristicas de este estilo
al momento de dirigir y desarrollar los planes de trabajo, determinandose una

variabilidad de niveles de deficiente a estandar en la mayoria de los evaluados.

2. Una vez evaluado el desempefio laboral de los colaboradores de las brigadas
de mantenimiento y desarrollo se conocio que es deficiente, con una variabilidad
de niveles de minimo a regular. Esto determina que se debe buscar una forma

para mejorar dicho desempefio.

3. Se determiné una fuerte incidencia negativa del liderazgo que ejercen los jefes
de brigadas en el desempefio laboral de los colaboradores, los indicadores de
liderazgo transformacional que sobresalen son:

a. La estimulacion a que expresen sus ideas y opiniones sobre el método
de trabajo

b. Laforma en que se muestra el jefe de brigada ante los colaboradores

c. Laimportancia del bienestar del grupo para el jefe de brigada

d. La forma de comunicacién entre el jefe de brigada y los colaboradores.

4. Un modelo de liderazgo transformacional, podria mejorar el desempefio laboral
de los colaboradores del area de mantenimiento y desarrollo en la empresa
“Cubas Eléctrica S.A”, sucursal Matagalpa, en la medida que este disminuya el
efecto negativo del actual liderazgo, siempre y cuando las brigadas y jefes de
brigadas contribuyan de forma éptima en la implementacién de las estrategias

orientadas, por lo tanto, se acepta la hipotesis planteada en este estudio.
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IX. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la gerencia de la empresa “Cubas Eléctrica S.A.” de la sucursal

Matagalpa

1.

Implementar la propuesta del modelo de liderazgo transformacional, a corto o
mediano, para mejorar el liderazgo transformacional de los jefes de brigada, v,
por ende, el desempefio laboral de los colaboradores del area de mantenimiento
y desarrollo de la empresa, tomando en cuenta las evidencias encontradas en
este estudio.

Conformar un grupo de capacitadores que faciliten los cuatro componentes
sobre los que se basa el modelo de liderazgo como son: talleres formativos,
capacitaciones, charlas y actividades grupales.

Conformar una comision para la evaluacién continua sobre los niveles de
liderazgos de los jefes de brigada.

Planificar en el Plan Operativo Anual (POA), actividades grupales encaminadas

al tema del liderazgo, para el personal administrativo.

A los colaboradores

1.

Participar activamente en todas las actividades propuestas en el modelo de
liderazgo transformacional

Implementar las actividades orientadas en el modelo con el fin de mejorar sus
habilidades de liderazgo.

Motivar constantemente a sus colaboradores en la implementacién de las

actividades en pro de una mejora en el desemperio laboral de los mismos.
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ANEXOS



Anexo 1. Encuesta liderazgo transformacional dirigida a colaboradores

Cdédigo del jefe de brigada
Evaluado:

Area ala que pertenece:

Tabla de Calificacion:
Mu

}Alto liderazgo | Verde freguentemente
Liderazgo estandar | Azul Frecuentemente
Liderazgo regular Amarillo  Ocasionalmente
Liderazgo minimo Naranja Raramente
Liderazgo deficiente [ ] Rojo Nunca
CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO
Forma Lider (5X) Corta
Area y numero de Brigada: Fecha:
Organizacion: Cargo: Edad:

Este cuestionario intenta determinar el nivel de liderazgo transformacional, tal como Ud. lo percibe. Por favor,
responda todos los items de este cuadernillo. Si un item le resulta irrelevante o le parece que no esta seguro
0 gque no conoce su respuesta, no lo responda. En las siguientes paginas se presentan 29 afirmaciones
descriptivas. Juzgue cuan frecuentemente cada afirmacién se ajusta a Ud. La palabra “demas” puede
significar sus pares, clientes, informantes directos, o supervisores, o todos ellos. Use la siguiente escala de
clasificacién, para sus respuestas, marcando la categoria correspondiente con una cruz o un circulo.

Nunca | raramente | ocasionalmente | frecuentemente | Muy
frecuentemente
0 1 2 3 4

VARIABLE 1: Estimulaciéon
Intelectual.

1. Tiende a evaluar creencias
y supuestos, para ver si son
los apropiados.

2. Cuando resuelve problemas
tiende a buscar diferentes
perspectivas.

3. Me lleva a mirar los
problemas desde varios
angulos distintos.

4. Sugiere nuevas formas de
hacer el trabajo.

5. Evallia las consecuencias
de las decisiones adoptadas.




6. Es capaz de tolerar las
diferencias de opinién de los
demas.

7. Manifiesta interés por lo
valioso de mis aportes para
resolver problemas.

8. Me estimula a expresar mis
ideas y opiniones sobre el
método de trabajo.

VARIABLE 2: Consideracion
Individualizada.

9. Dedica gran parte de su
tiempo a ensefiar y entrenar.

10. Me trata como un individuo
y no solo como miembro de un

grupo.

11. Considera que tengo
necesidades, habilidades y
aspiraciones distintas a las de
los demas.

12. Me ayuda a desarrollar mis
fortalezas.

13. Busca la manera de
desarrollar mis capacidades.

14.Se relaciona conmigo
personalmente.

15. Sabe todo aquello que
necesito.

16. Me informa
constantemente sobre los
recursos que poseo.

VARIABLE 3: Motivacién
Inspiracional

17. Habla en forma optimista
acerca del futuro.

18. Tiende a hablar con
entusiasmo sobre lo que se
necesita lograr.

19. Construye una vision
estimulante del futuro.

20. Expresa confianza en que
se alcanzarén las metas.

21. Aumenta la confianza en
mi mismo/a.

22. Me centra en metas que
son alcanzables.

23. Me muestra los beneficios
gue me acarrea el alcanzar las
metas organizacionales.




VARIABLE 4: Influencia
Idealizada Atribuida.

24. Me siento orgulloso/a de
estar asociado con él/ella

25. Por el bienestar del grupo
es capaz de ir mas alla de sus
intereses.

26. Actlla de modo que se
gana mi respeto.

27. Muestra poder y confianza.

28Tengo confianza en sus
juicios y sus decisiones.

29. Para mi él/ella es un
modelo a seguir.

Gracias por su colaboracion




Anexo 2. Encuesta liderazgo transformacional dirigida a Jefes de brigada

Cdédigo del jefe de brigada
evaluado:

Area ala que pertenece:

Tabla de Calificacion:

}AHO liderazgo [ | Verde ?:Ieuguentemente
Liderazgo estandar H Azul Frecuentemente
Liderazgo regular Amarillo  Ocasionalmente
Liderazgo minimo Naranja Raramente
Liderazgo deficiente [ | Rojo Nunca

CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO

Forma Lider (5X) Corta

Nombre: Fecha:

Organizacion; Cargo: Edad:

Este cuestionario intenta medir el nivel de liderazgo transformacional, tal como Ud. lo percibe. Por
favor, responda todos los items de este cuadernillo. Si un item le resulta irrelevante o le parece que
No esta seguro o0 que No conoce su respuesta, no lo responda. En las siguientes paginas se presentan
29 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuan frecuentemente cada afirmacion se ajusta a Ud. La palabra
“‘demas” puede significar sus pares, clientes, informantes directos, o supervisores, o todos ellos. Use
la siguiente escala de clasificacién, para sus respuestas, marcando la categoria correspondiente con
una cruz o un circulo.

Nunc | raramen | ocasionalme | frecuenteme Muy
a te nte nte frecuenteme
nte
0 1 2 3 4

VARIABLE 1: Estimulacion
Intelectual.

1. Tiendo a evaluar creencias y
supuestos para ver si son los
apropiados.

2. Cuando resuelvo problemas
tiendo a buscar diferentes
perspectivas.

3. Llevo a los demés a mirar los
problemas desde varios angulos
diferentes.

4. Sugiero a los demés nuevas
formas de hacer su trabajo.

5. Evallo las consecuencias de las
decisiones adoptadas.




6. Soy capaz de tolerar las
diferencias de opinion de los
demas.

7. Manifiesto mi interés a los
demas por lo valioso de sus
aportes para resolver problemas

8. Tiendo a estimular a los demés
a expresar sus ideas y opiniones
sobre el método de trabajo.

VARIABLE 2: Consideracion
Individualizada.

9. Dedico gran parte de mi tiempo
a ensefiar y entrenar.

10. Trato a los demés como
individuos y no solo como
miembros de un grupo.

11. Considero que cada persona

tiene necesidades, habilidades y

aspiraciones distintas a las de los
demaés.

12. Tiendo a ayudar a los demas a
desarrollar sus fortalezas.

13. Busco la manera de desarrollar
las capacidades de los demas.

14. Me relaciono personalmente
con cada uno de mis
colaboradores

15. Sé qué necesita cada uno de
los miembros del grupo.

16. Informo constantemente, a los
demas, sobre los recursos que
poseen

VARIABLE 3: Motivacion
Inspiracional

17.Hablo en forma optimista acerca
del futuro

18. Tiendo a hablar con
entusiasmo sobre lo que se
necesita lograr.

19. Construyo una vision
estimulante del futuro.

20.Expreso confianza en que se
alcanzaran las metas.

21. Intento aumentar en los demas
la confianza en si mismos.

22. Ayudo a los demés a centrarse
en metas que son alcanzables

23. Soy capaz de exponer a los
demas los beneficios que para
cada uno acarrea el alcanzar las
metas organizacionales.




VARIABLE 4: Influencia
Idealizada Atribuida.

24. Creo que los demas se sienten
orgullosos de estar asociados
conmigo.

25. Por el bienestar del grupo soy
capaz de ir mas alla de mis
intereses.

26. Actlio de modo que gano el
respeto de los demas.

27. Intento mostrarme con
confianza y poder.

28. Quienes trabajan conmigo
tienen confianza en mis juicios y
mis decisiones.

29. Intento ser un modelo a seguir
para los demas.

Gracias por su colaboracion




Anexo 3. Encuesta de desempefio laboral de los colaboradores aplicada por los
jefes de brigada

codigo del colaborador
Evaluado:

Area ala que pertenece:
Cargo Actual del Evaluado:

Tabla de Calificacion:
Alto desempefio ] Verde 90 - 100
Desempefio estandar [ ] Azul 80 - 89
Desempefio regular Amarillo 70-79

Desempefio minimo Naranja 50-69

Desempefio deficiente [ ] Rojo Menos 49

Datos
Generales
Nombre del
Colaborador
Evaluado:

Area a la que
pertenece:
Cargo que ocupa Puntuacion
Actualmente Obtenida
Nombre del jefe -
Evaluador
Periodo
Evaluado.

|. EVALUACION DE COMPETENCIAS PUNTAJE
ORGANIZACIONALES:
Excelencia Operativa-Servicio al Cliente Deficiente | Minimo | Regular | Estandar | Alto
(Interno-Externo): Basqueda de superacién Q) (2 3) (4) (5)
continua, dirigida a alcanzar altos estandares
de desempefio. Proactividad al establecer las
necesidades del cliente en armonia con los
intereses de la organizacién
1. Atiende con amabilidad y respeto a sus

clientes.
Total
Cumplimiento de politicas y Deficiente | Minimo | Regular | Estdndar | Alto
procedimientos organizacionales: (1) (2) (3) (4) (5)

2. Cumple con las politicas, normativas y
procedimientos establecidos en los manuales
y reglamentos de control interno aplicados en

la Institucion.

Total




Comportamiento Etico: Maneja con
discrecion y sigilo la informacion a la que
tiene acceso. Asi como, la fidelidad,
sinceridad y rectitud de su comportamiento
profesional.

Deficiente

1)

Minimo

@)

Regular

®3)

Estandar

(4)

Alto
(5)

3. Se preocupa por hacer uso racional de los
recursos de la empresa.

4. Mantiene la confidencialidad y
transparencia de la informacion tanto de la
Organizacion como de los clientes.

5. Sus comentarios y opiniones se basan en
hechos y evidencias contrastadas.

Total

Sub -Total para Competencias

Organizacionales

I EVALUACION DE COMPETENCIAS
FUNCIONALES:

PUNTAJE

Eficiencia: Capacidad del colaborador para
desempefiar de forma exitosa las actividades
y responsabilidades del puesto.

Deficiente

1)

Minimo

&)

Regular

3)

Estandar

4

Alto
()

6. Desempefia satisfactoriamente las
funciones que le son encomendadas.

7. Alcanza los resultados que le fueron
asignados.

8. Agrega valor a sus funciones habituales.

Total

Productividad: La productividad significa
tomar la iniciativa y asumir la responsabilidad
de hacer que las cosas sucedan; decidir en
cada momento lo que queremos hacer y
cémo lo vamos a hacer.

Deficiente

1)

Minimo

&)

Regular

®3)

Estandar

4

Alto
()

9. Trabaja de forma organizada

10. Reacciona rapidamente a las dificultades

11. Es capaz de resolver problemas

12. Acepta su parte de responsabilidad si hay
un problema, en vez de echarle la culpa a
otros

13. Motiva a los comparieros de su area para
colaborar y ayudarse unos a otros

14. Esta dispuesto a experimentar y adoptar
nuevas ideas, incluso si no son suyas

15. Detecta y propone acciones de mejora.

16. Participa en grupos de mejora cuando se
le ha convocado

17. Promueve el cumplimiento de los
procedimientos

18. Es confiable para asignar
responsabilidades que no estén dentro de sus
funciones

Total




Sub - Total para Competencias Funcionales

. EVALUACION DE COMPETENCIAS
ACTITUDINALES:

PUNTAJE

Trabajo en equipo: Disposicion para
participar como miembro totalmente integrado
en un grupo de trabajo, interactuando
cordialmente con los demés con base en la
valoracion y reconocimiento de sus derechos
y cualidades; colaborador eficaz, incluso
cuando el equipo se encuentra trabajando en
algo que no esté directamente relacionado
con sus funciones.

Deficiente

)

Minimo

)

Regular

®3)

Estandar

(4)

Alto
(5)

19. Coopera con otros colaboradores con el
fin de fomentar un ambiente de colaboracion
gue facilite la realizacion del trabajo.

20. Esta consciente de los plazos de entrega
para los clientes y trabaja en consecuencia
con ellos.

21. Aporta ideas, expresa opiniones
respetuosas

Total

Iniciativa: Habilidad para identificar
oportunidades y resolver problemas relativos
al cargo, mediante la generacién y ejecucion
de formas alternativas de realizar el trabajo,

anticipandose de manera proactiva a los
acontecimientos en lugar de la aceptacion
pasiva de los mismos.

Deficiente

1)

Minimo

)

Regular

®3)

Estandar

(4)

Alto
(5)

22. Es capaz de prever las necesidades de la
Organizacion y actuar de acuerdo a ellas en
situaciones no supervisadas.

23. Busca de manera pro-activa soluciones
gue permitan mejorar la eficiencia y la
productividad en el trabajo.

24. Actua para resolver problemas dentro de
su area de autoridad sin estar
permanentemente consultando a su jefe
inmediato.

Total

Comunicacioén: Transmitir con claridad y
eficiencia los mensajes a todos los miembros
de la Organizacién que deban de estar
informados, facilitando la coordinacion de
esfuerzos para el logro de objetivos comunes.

Deficiente

1)

Minimo

@)

Regular

®3)

Estandar

(4)

Alto
(5)

25. Pregunta y escucha activamente para
entender los mensajes tanto de los clientes
internos como externos.

26. Evita participar de murmuraciones o
conversaciones que dafien la integridad y
reputacién de sus comparieros de trabajo.

27. Presenta su posicién cortésmente,
reconoce las diferencias de opiniones y




negocia la solucion apropiada para las
mismas.

Flexibilidad y Adaptabilidad: Capacidad
para trabajar dentro de un entorno cambiante
modificando el comportamiento propio con el

fin de facilitar el logro de los objetivos de la
empresa.

28. Asume otras responsabilidades o tareas
adicionales a las propias; apoya a la
Institucion durante los periodos de mayor
presion de trabajo.

29. Acepta las necesidades cambiantes de la
Organizacion con entusiasmo.

30. Mantiene ecuanimidad y desempefio
consistente bajo situaciones en donde hay
mucha presién.

Habilidades para trabajar sin supervision:

31. Identifica lo que debe hacer y procede
efectivamente sin distracciones en ausencia
de supervision.

32. Esta capacitado y tiene los criterios
suficientes para trabajar sin supervision
cercana y constante.

Capacidad de Asimilacion:

33. Atiende sin problema las orientaciones de
Su superior.

Responsabilidad: Cumplir a cabalidad, en
tiempo y forma, y consistentemente, con las
funciones del puesto y demés tareas a su
cargo.

Total
Deficiente | Minimo | Regular | Estandar | Alto
: 1) 2 3) 4) )
Total
Deficiente | Minimo | Regular | Estandar | Alto
1) 2 3) 4) )
Total
Deficiente | Minimo | Regular | Estandar | Alto
1) (2) 3) (4) ©)
Total
Deficiente | Minimo | Regular | Estandar | Alto
1) (2) (3) (4) ©)

34. Entrega su trabajo oportunamente.

35. Asiste puntual a su puesto de trabajo en
el horario establecido por la Organizacion.

36. Sostiene relaciones de respeto con sus
compafieros de trabajo.

37. Tiene disposicién para realizar trabajos en

horas extraordinarias

Gracias por su colaboracion



Anexo 4. Grupo focal dirigido a colaboradores

ENCABEZADO

Fecha de realizacion

14 de mayo del 2022

Hora

Inicia: 8:00 a.m., Termina: 12:00 M.D

Lugar (Institucién, Sede;
aula)

Salén de conferencias “Cubas Eléctrica S.A.

7 colaboradores

N.° de participantes

1. OBJETIVOS

1.1. OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

1.1.1. Objetivo general.

Identificar puntos de mejora en base a encuesta aplicada a colaboradores y
colaboradores de area de mantenimiento y desarrollo para determinar el nivel de liderazgo
transformacional que poseen y como este afecta positiva 0 negativamente el desempefio

laboral.

2. IDENTIFICACION DE LOS CONDUCTORES DEL GRUPO FOCAL

Rol o Cargo

Nombres y Apellidos

AMILCAR JOSUE ZELAYA RAYO (Investigador)

Moderador Observador

Asistente o relator

KEVIN DANIEL CENTENO (Orientador)
(secretario)

Observador

YELTSIN JOSE REYES MONTENEGRO (Orientador)

3. PARTICIPANTES: Se realiza un grupo focal, el grupo tenia 7 integrantes.

N.° Nombres y Apellidos Cargo
Grupo:
1 Alvaro Denis Torrez Jefe de brigada
mantenimiento
2 Aly Alberto Orozco Luqués Jefe de brigada
mantenimiento




3 Olving Jesus Méndez Jefe de brigada
mantenimiento
4 Edgar Ariel Cruz Jefe de brigada
mantenimiento
5 Jimmy Edelberto Estrada Jefe de brigada desarrollo
6 Néstor Eleazar Hernandez Jefe de brigada desarrollo
7 Diego Emiliano Obreg6én Jefe de brigada desarrollo
4. PREGUNTAS O TEMATICAS DE ESTIMULO
N.° Preguntas estimulos:
¢, Qué proponen para brindar un trato personalizado a sus colaboradores sabiendo que es
1 indispensable para determinar: necesidades, habilidades y aspiraciones?
) ¢, Qué medios les servirian para informar a los colaboradores sobre los recursos que poseen?
3 ¢, Qué cambios necesitan hacer, para mejorar capacidad de tolerancia y respeto cuando sus
colaboradores no piensen igual que usted?
4 ¢, Qué cualidades creen que les falta, para mostrarse como un modelo a seguir para sus
colaboradores?
¢, Qué necesita de la empresa, para que se puedan expresar de manera optimista sobre el
S futuro?
¢, Qué necesitan de la empresa, para agregar valor a sus funciones y reaccionar rapidamente a
las dificultades en ausencia del supervisor?
6
7 ¢,Coémo creen que pueden ustedes, prever las necesidades de la empresa y actuar de acuerdo

a ellas en situaciones no supervisadas?

Gracias por su colaboracion




Anexo 5. Actividades propuestas por los colaboradores

¢, Qué proponen para brindar un trato personalizado a sus colaboradores
sabiendo que es indispensable para determinar: necesidades, habilidades y
1. aspiraciones?

GRUPO FOCAL:

Colaboradores:

- Charlas matutinas

- Reuniones informativas

- Actividades de equipo

- Momentos de convivencia.

Resultados:
Realizacién de capacitaciones sobre comunicacion

¢, Qué medios les servirian para informar a los colaboradores sobre los recursos
2. que poseen?

Colaboradores:

- El'WhatsApp
- Enreuniones
- Charlas matutinas

Resultados:
Reuniones semanales
Utilizacion de Medios de comunicacion informales

¢, Qué cambios necesitan hacer, para mejorar la capacidad de tolerancia y respeto
3. cuando sus colaboradores no piensen igual que ustedes?

Colaboradores:

- Escuchar a los deméas
- Respetar las diferentes ideas
- Saber expresar las ideas.

Resultado:
Capacitacién sobre temas de tolerancia y respeto




4.

¢, Qué cualidades creen que les falta, para mostrarse como un modelo a seguir
para sus colaboradores?

Colaboradores:

Autoestima
Confianza
Respeto
Perseverancia
Saber escuchar

Resultado:
Realizar talleres formativos

¢, Qué necesita de la empresa, para que se puedan expresar de manera optimista
sobre el futuro?

Colaboradores:

Mantenernos mas informados
Tener mas confianza en nosotros
Involucrarnos mas en la toma de decisiones

Resultado
Mantener informado al personal en las charlas matutinas.

¢ Qué necesitan de la empresa, para agregar valor a sus funciones y reaccionar
rapidamente a las dificultades en ausencia de supervision?

Col

aboradores:

Que reconozcan nuestro trabajo
Que nos den un bonito
Que nos den mas capacitacion para construir bajo norma

Reconocimiento del trabajo
Incentivo

Resultado:

Hablar en charlas matutinas sobre los buenos y malos
resultados obtenidos para que sirva de retroalimentacion.




7 ¢,Como creen que pueden ustedes, prever las necesidades de la empresa y
' actuar de acuerdo a ellas en situaciOnes no supervisadas?

Colaboradores:

- Que nos informen con anticipacion
- Que nos tomen en cuenta para opinar
- Que nos brinden capacitaciones

Resultados:
Realizar reuniones de seguimiento




