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RESUMEN Y PALABRA CLAVE

El liderazgo es un concepto que ha venido evolaeida en el tiempo y hoy en dia se ha
convertido en una herramienta crucial para el muaa@resarial, porque permite inspirar y
motivar al equipo de trabajo, ejerciendo influeraeel desempeiio laboral de los colaboradores,
con el objetivo de cumplir con las metas estabéscjubr la organizacion.

Un buen lider es aquel que tiene la capacidad rigirdicomunicar, motivar e influir de
manera positiva a su equipo de trabajo, y a basstddos trabajadores de la organizacién puedan
lograr cumplir con los objetivos por medio de useatapefo exitoso.

Un liderazgo exitoso dentro de una organizaciéndasa a la empresa conseguir los
resultados que se necesitan para cumplir con léssaejorara el trabajo en equipo, motivara e
inspirara a los colaboradores a potenciar susléada obteniendo un compromiso positivo, de lo
gue sin duda mejorara el rendimiento de los cotabtmres para alcanzar los objetivos propuestos
por la organizacion.

En el mercado laboral entre mas cualidades y destyositivas tenga un lider, mejor
desempenio laboral por parte de los trabajadoessgue no es un secreto saber que en la actualidad
las empresas necesitan de lideres capaces deedertatl clima organizacional, maximizar
beneficios para la empresa y que adicionalmentdgsupromover un buen desarrollo laboral y
profesional con los colaboradores.

Es importante destacar que en una organizaciénemopsee se cuenta con la persona
adecuada para liderar un equipo de trabajo, la ttliderazgo en una empresa sin duda siempre

repercutira de manera negativa en los trabajadoexfuipos de trabajo, generando la falta de
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compromiso, poca motivacion, mal clima laboralbajo rendimiento y la baja productividad, es
por esto que es importante conocer cOmo se man@jam@zgo en las empresas.

La presente investigacion se propone como objejerteral analizar el liderazgo de las
jefaturas del Departamento de Calidad en una emplesnanufactura de dispositivos médicos y
su influencia en el desempefio laboral de los cotalwwes, en el primer cuatrimestre del 2023.

En relacion con lo detallado anteriormente pardeshrrollo de la presente investigacion
se determind que la misma tiene un enfoque cutmtitya que; como lo indica el libro
Metodologia de la Investigacion las Rutas CuaMasi, Cuantitativas y MixtagHernandez y
Mendoza, 2018) “Parte de una idea que se delimitsng vez acotada, se generan objetivos y
preguntas de investigacion, se revisa la literagusa construye un marco o perspectiva tedérica”
(p.5), donde se obtuvieron datos numéricos por ongeliun cuestionario con preguntas cerradas,
abiertas y semiabiertas, el cual fue el principatrumento para recopilar la informacién de 39
colaboradores y 3 jefaturas que se encuentrandafloren una empresa de manufactura de
dispositivos médicos, en el Departamento de calidéitada en Zona Franca Metropolitana, S.A,
en Barreal de Heredia con el fin de obtener cormhes y recomendaciones.

Dentro de los principales resultados que arrojd iesestigacion, se pudo observar que los
lideres de la empresa si influyen de manera pasgtivel desempefio laboral de los colaboradores,
lograndose tener un equipo inspirado, motivadaogpetivo. Ademas, cabe destacar que acuerdo
con la influencia que los lideres logran ejercérasu equipo, se obtiene colaboradores altamente
comprometidos con la organizacion, con un poterdgdtivo aumentado la productividad, el buen
desemperio laboral y creacion de un entorno dejtrgbaitivo.

Asi mismo sobre identificar el estilo de liderazgicado por los lideres, el mas aplicado

es el liderazgo transformacional y transaccionmaklecual se concluye que son lideres enfocados
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en alentar e inspirar al equipo para alcanzar sardalo personal y profesional en ellos y que
ademas son lideres que guian y motivan a los aaldbres con el fin de trabajar hacia la

consecucion de metas recompensandolos por su pirodad.

Palabras clave: Liderazgo, desempefio laboral, améa, compromiso, clima organizacional,

rendimiento.
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ABSTRACT

Leadership is a concept that has evolved over éintetoday has become a crucial tool
for the business world, because it allows inspirargl motivating the work team, exerting
influence on the work performance of collaboratarish the goal of meeting the goals set by the
organization.

A good leader is one who has the ability to direotnmunicate, motivate and
positively influence his work team, and based as, tihe organization's workers can achieve the
objectives through successful performance.

Successful leadership within an organization t@lp the company achieve the results
needed to meet goals, improve teamwork, motivate iaspire employees to enhance their
strengths by obtaining a positive commitment, whicth undoubtedly improve. the performance
of collaborators to achieve the objectives propdsethe organization.

In the labor market, the more qualities and pesiéttitudes a leader has, the better job
performance by the workers, and it is not a sé¢or&how that companies currently need leaders
capable of strengthening the organizational climmateximizing benefits for the company and that
can additionally promote a good labor and professlidevelopment with the collaborators.

It is important to note that in an organizatioarthis not always the right person to lead
a work team, the lack of leadership in a companlumdoubtedly always have a negative impact
on workers and work teams, generating a lack of nsiment, low motivation, bad work
environment, low performance and low productivighich is why it is important to know how

leadership is managed in companies.
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The present investigation proposes as a gengegitoke to analyze the leadership of the
heads of the Quality Department in a medical demeaufacturing company and its influence on
the work performance of collaborators, in the fimir-month period of 2023.

In relation to what was detailed above for thealewment of this research, it was
determined that it has a quantitative approachesiras indicated in the book Research
Methodology the Qualitative, Quantitative and MiXxedutes (Hernandez and Mendoza, 2018) “It
starts from an idea that is delimited and, oncérdedd, objectives and research questions are
generated, the literature is reviewed and a framlewo theoretical perspective is built” (p.5),
where numerical data was obtained through a questice with closed, open and semi-open
guestions, which was the main instrument to coliefdrmation from 39 collaborators and 3
managers who were They are working in a medicaktdananufacturing company, in the Quality
Department, located in Zona Franca Metropolitana, B Barreal de Heredia in order to obtain
conclusions and recommendations.

Among the main results that this research yieldedias observed that the company
leaders do positively influence the work perform@an€ the collaborators, achieving an inspired,
motivated and productive team. Furthermore, itastivnoting that according to the influence that
the leaders exert on their team, it is possibléawee highly committed collaborators with the
organization where, based on their correct inflgenicey are able to bring out the best potential
of the collaborators, increasing their productivgpod work performance and creating a positive
work environment.

Likewise, regarding identifying the leadershiplstgpplied by leaders, the most applied
is transformational and transactional leadershipwhich it is concluded that they are leaders

focused on encouraging and inspiring the teamhieege personal and professional development
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in them and that they also They are leaders whdegand motivate employees in order to work
towards achieving goals, rewarding them for theadpctivity.
Keywords: Leadership, job performance, motivati@ommitment, organizational climate,

performance.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes internacionales y nacionales

Toda organizacién debe contar con lideres que tefy@apacidad de guiar, dirigir e
inspirar a los equipos de trabajo, los cuales pu@tftuir de manera positiva en el desempefio y
rendimiento laboral de los colaboradores.

La investigacion realizada por (Aguilar, 2015) lada “El Liderazgo Del Equipo
Gerencial y su Impacto en la mejora de las relaeomterpersonales en La Empresa Eléctrica
De Guatemala, S.Atomé una muestra de 18 Jefes de Departamentoatedeesa Eléctrica de
Guatemala S.A (EEGSA) donde se evidencié que dbeat liderazgo del equipo gerencial
impacta en las relaciones interpersonales, loselédmanifestaron caracteristicas del liderazgo
transformacional, tales como enfoque a resultatksgrrollo de colaboradores, modestia y sincera
humildad, responsabilidad, autenticidad, credibdidy legitimidad ademas de lealtad y
compromiso que se convierten en ejemplo, ademéasanms competencias como: gerenciamiento
de personas, comunicacion efectiva, orientacidogab, orientacion al servicio.

Ademas, el desarrollo de las relaciones interpaissren EEGSA a partir del estilo de
liderazgo predominante se caracteriza por alcagzdos colaboradores ambiente de respeto y
cordialidad, se manifiesta apertura hacia las miewdeas, se mantiene un proceso de
retroalimentacion constante que genera comunicageféantiva entre jefes y pares. A nivel
organizacional genera estabilidad laboral, ides&dion con la empresa, practica de valores,
mejora de clima laboral, compromiso con el cumm@md metas, buen desempefio y equipos de
alto rendimiento.

En concordancia con la tesis desarrollada por (Gnz2017) llamadél Liderazgo como

un eficiente motivador para el desarrollo del TateRlumano”cuya muestra seleccionada fue de
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20 personas de la empresa Quarry Jeans, dondgréedieterminar que un lider es un eficiente
motivador para el desarrollo del talento humandasnorganizaciones, y que la generacion de
nuevas ideas ayuda al equipo de trabajo a mejamaognar decisiones basadas en las opiniones
de los demas sin salir de los objetivos.

La tesina elaborada por (Salas, 2017) titul#ddlisis del estilo de liderazgo presente en
el Departamento de Pagos y Beneficios del Depamémee Recursos Humanos de la empresa
Intel De Costa Rica 2017del cual se tomd como poblacién a 70 colaborajaende se logré
demostrar que tanto los gerentes como los colabmradienen una precepcion correcta de cada
estilo de liderazgo, ambos coinciden en que el 88%6s gerentes tienen un enfoque en las tareas
sin dejar de lado a las personas, y tienen cuidadmumplir los objetivos, con un alto interés en
el personal, por lo cual los resultados salierory raquilibrados entre tareas y personas. Se
concluye que segun los empleados y los gerenegilel de liderazgo predominante es el lider de
equipo, lo cual se cataloga como el estado ideallideres que son buenos en el cumplimiento de
objetivos y resultados, pero a su vez buenostatelcon la gente; son proactivos, emprendedores
y generan un ambiente organizacional de confiariagrgs.

Por tanto, (Osores, 2019) en su estudio realizddderazgo organizacional y
productividad laboral en los trabajadores de CMAQatcayo S.A del distrito de Huancayo
2019” la poblacién elegida fue dé1 trabajadores de CMAC Huancayo S.A, dicha inyasion
evidencio que existe una relacion directa y sigatfva entre la capacidad de planificacion y la
eficiencia laboral en los trabajadores de CMAC Hagon S.A., donde indicaron que un buen
liderazgo debe ser organizado y ordenado, detenuingue esto no solo ayudara a ver las metas
mas claras sino que también hara que el trabagadanas eficiente y agil en latoma de decisiones.

Asimismo que también existe una relacion direcségpificativa entre la capacidad de motivar y
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la satisfaccion laboral en los trabajadores, d@®deesalta que la motivacidbn mueve e impulsa a
los cambios, y si se ejerce en los colaboradoyesizaa que ellos se sientan comodos y satisfechos
con su lugar de trabajo y con su lider.

Finalmente se concluye que la capacidad de dipigirparte de los lideres y la eficacia
laboral en los trabajadores de CMAC Huancayo SehAdatrito de Huancayo, en el afio 2019 si
esta relacionada de forma directamente proporcigaallo que se destaca que la productividad
laboral requiere de una capacidad de direccion gaealos trabajadores sean eficaces en sus
funciones.

La investigacion realizada por (Amussah, 2020) didailLeadership Styles And Its Impact
On Employee Performantde la que utilizd una poblacién de 334 colaboradale la empresa
Chi limited, donde se evidencié que de los estiles liderazgo estudiados autoritario,
transaccional, transformacional y laissez-faireogotivieron una correlacién significativa entre
si, excepto el liderazgo autoritario que tiene welacion negativa con el desempefio de los
trabajadores, haciendo hincapié que el estilod#dzgo transformacional es el mas efectivo en
la empresa, no obstante en la empresa se ejecuttples estilos de liderazgo lo que repercute
de forma negativa en el desempefio ya que la empoasiilizaba un estilo de liderazgo definido,
razon por la que la empresa obtuvo una caida gmthctividad.

Por otra parte (Aquino, 2022) presento su estlaiddd'El Liderazgo y la productividad
del Area de Ventas en la empresa Tropi Motors wioen el canton La Libertad, provincia de
Santa Elena’de la cual se utilizé una muestra a cinco emplegdios dos jefes del area de ventas,
aplicando un muestreo no probabilistico intencigneds es el método mas apropiado cuando se

tiene una cierta cantidad de fuentes de datos ggeeem aportar a un estudio limitado.
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Se concluye que el tipo de liderazgo que se engriassta organizacion es el democratico
pues el lider busca la participacion activa de caxbede los subordinados en la toma de decisiones
para que éstos adquieran los conocimientos negcsspdra analizar las situaciones que se
presentan y se pueda llegar a una solucion efeatiaateniendo asi un ambiente laboral adecuado
para resolver los conflictos.

Adicionalmente la productividad del area de vestase afectada al disminuir el interés e
importancia de los lideres de la empresa, puegielakgo democratico si bien promueve la
participacion del grupo de trabajo, eso no necasemte quiere decir que se estén tomando las
mejores decisiones en cuanto a las actividadesejlievan a cabo.

En relacidén con lo anterior se determind que @rédgo influye en la productividad del
personal, demostrando que, si estos no sientgrogba/ guia de parte del lider, no contindian con
sus actividades de forma adecuada, pues ellosequigre se les imparta conocimientos y se les

dé una formacion adecuada para ser mas productivos.

1.1.2 Delimitacion del problema
La investigacion se llevard a cabo en el primertrouastre del 2023, para los
colaboradores que trabajan en el Departamento ti@ga@aen una empresa de manufactura de

dispositivos médicos, ubicada en Barreal de Hey&dina Franca Metropolitana, S.A

1.1.3 Justificacién

En la actualidad las empresas necesitan de lidgeguedan cumplir con los objetivos
empresariales y que éstos sean suficientement&esddara hacer participe a sus equipos para
alcanzar las metas propuestas, es por esto queéoparampresa es crucial asegurarse de poseer
el talento humano adecuado para obtener resultexit@sos y lograr el crecimiento de la

compaiiia.
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El investigar sobre liderazgo y el desempefio ldbdeaos colaboradores se considera
importante realizar, ya que trae multiples ventajassolo para los trabajadores sino también para
la empresa, permitiendo fomentar el cambio, aurmneiotal rendimiento y logrando conocer que
al ejercer un adecuado liderazgo en la empresdcgeesien beneficios exitosos.

La intencion de investigar este tema es porqueel personal me permite aprender como
ser un buen lider, adquirir nuevas habilidadesng@ndome crecer y desarrollarme en el ambito
personal y laboral, y asi crear valor a futur@npoviendo la excelencia en mi trabajo y en mi
vida diaria.

De acuerdo con lo anterior esta investigacion akzega con el fin de analizar el tipo de
liderazgo que tienen las jefaturas de dicho depeméo, en relacion con la influencia en el
desemperio laboral de los trabajadores, para agifidar si el rendimiento que se ha obtenido en

ellos ha sido ascendiente de acuerdo con sussidere

1.2 PREGUNTA DE INVESTIGACION
¢,Como influye el liderazgo de las jefaturas deldgmento de Calidad en una empresa
manufacturera de dispositivos médicos, en el desémlaboral de los colaboradores, en el

primer cuatrimestre 2023?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General
Analizar el liderazgo de las jefaturas del Depaeaim de Calidad en una empresa de
manufactura de dispositivos médicos y su influeanial desempefio laboral de los colaboradores,

en el | Cuatrimestre 2023.
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1.3.2 Objetivos Especificos

a) lIdentificar el estilo de liderazgo que aplicanjidaturas del Departamento de Calidad, con
el fin de determinar la forma en que se esta apfican la empresa

b) Determinar la influencia del liderazgo en el desefigpde los colaboradores en relacién
con el rendimiento.

c) Elaborar recomendaciones en relacion a los remdtaltenidos sobre el tipo de liderazgo
aplicado y su influencia en el desempefio laboralodecolaboradores, con el fin de

fortalecer y mejorar el rendimiento.
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CAPITULO II: MARCO REFERENCIAL
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2.1 MARCO TEORICO

2.1.1 Concepto de Liderazgo

Las empresas de hoy en dia necesitan de liderasaesage influir en el proceso y desarrollo
laboral de los colaboradores, permitiendo genertwencia en el desempeiio laboral y logrando
sacar el mejor potencial de estos, pues los lidgmesjuienes motivan e inspiran al equipo para
lograr cualquier resultado a través del cumplintetd los objetivos propuestos y asi la empresa
logre una transformacion exitosa.

El autor Idalberto Chiavenato (2017) en su lidomportamiento Organizacionalos
cuenta que “un lider eficaz es una persona quelagana, entra en contacto con los demas y esta
muy visible para todos los miembros de su equide gu organizacion.” (p.220).

Por consiguiente, también se menciona en el lietadtor Idalberto Chiavenato (2017)
llamadoComportamiento Organizaciongle:

Las empresas requieren lideres que las dirijarecamente, pues el liderazgo es
la manera mas eficaz de renovar y revitalizar tgarizaciones y llevarlas al éxito
y a la competitividad. Sin liderazgo, las organiaaes corren el peligro de vagar
sin metas ni rumbo definido. (Chiavenato, Compoigato Organizacional, 2017)

Podemos mencionar que los lideres son los respessdb que se cumplan con los
resultados de la empresa, esto, segun las metadasapor cada organizacion, para toda empresa
es de vital importancia contar con un lider capaantivar e inspirar a su equipo, con el fin
retarlos a cumplir con los objetivos.

Segun los autores (Robbins & Judge, 2017) de sw lihulado Comportamiento
organizacionalmencionan que el liderazgo: “se define como lallta para influir en un grupo

y dirigirlo hacia el logro de una vision o conjumte metas.” (p.383).
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Mas adelante también mencionan que:

Las organizaciones necesitan un liderazgo firmang gerencia soélida para
alcanzar una eficacia optima. Se necesitan licgesdesafien etatu quo que
generen visiones del futuro y que inspiren a losmmbiros de las organizaciones
para que deseen hacer realidad esas visiones.i(RabBdudge, 2017).

En relacion con lo anterior uno de los retos qesgmtan las organizaciones para el logro
de un liderazgo eficaz es el de contar con lideapaces de poder motivar, inspirar e influir de
manera positiva a los colaboradores, y si bierieggtocuna habilidad primordial para lograrlo es
una correcta inteligencia emocional, pues contanmhoesta les resulta mas facil el poder influir

en las personas.

2.1.2 Caracteristicas de liderazgo

Segun el blog de Crehana, existen diversas caistatas del liderazgo que debe poseer un
lider, las cuales son fundamentales para el égittudlquier organizacion:

a. Confianza en si mismoCuando se habla de confianza en si mismo, se
hace referencia a la seguridad que tiene una pessabre sus habilidades
y su capacidad para gestionar un equipo de trabagaler resolver, de
manera préctica y eficaz, las distintas eventudéidajue se presenten en
el dia a dia durante el desarrollo de un proyecto.

b. Compromiso: Un lider comprometido con el objetivo es lo quecag la
diferencia entre el éxito del proyecto o su frac&aoa ello, debes utilizar
tu pasién y entusiasmo, para lograr contagiar aip@eode trabajo y
motivarlos a todos a sentirse parte del proyedomuy minima que sea
su contribucion.
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c. Adaptacion al cambio: Capacidad de adaptacion al cambio es lo que
permite a los lideres entender las circunstan@da doyuntura y evaluar
el escenario para tomar las decisiones adecuadamneficio del objetivo
y de la compafiia, lo que representa también utesdrialidades de un
buen lider: la toma de decisiones.

d. Organizacién: una de las cualidades de un lider es tener comcipmal
objetivo la organizacion dentro del espacio dedj@bOrganizar y delegar
van de la mano de las caracteristicas de un Ndepuede haber uno sin
el otro, es decir, un buen lider no puede deldgar sene organizado el
proyecto y cuéles son los pasos a seguir. De lvaram al delegar tareas
a cada uno de los miembros del equipo, se orgaaauna de las etapas
del proyecto y se trabaja de manera constante nesasos. El saber
delegar esta influenciado, a su vez, por la conéigan si mismo vy el
compromiso, ya que, para poder delegar de manect\ef y adecuada, el
lider debe conocer las fortalezas y “debilidadeslas integrantes del
equipo que lidera.

e. Capacidad de inspirar a otros:Encontrar un liderazgo verdaderamente
inspirador es un elemento invaluable en nuestias @gor lo que los
colaboradores agradecen cuando sucede. Si biearksteristicas del
liderazgo son cualidades de un lider, con ellgmsible influenciar la
actitud y el comportamiento de las personas quetiein papel activo

dentro de la empresa y un proyecto en especifsta. dualidad de poder
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influenciar, y hasta transformar, la vision y aglile una persona es sin
lugar a dudas caracteristicas de un buen liderazgo.

Estas caracteristicas del liderazgo también penraiten lider
comprometido con su equipo de trabajo potencitalehto de aquellas
personas que necesitan un pequefio empujon paea logrobjetivos que
se planteen.

Caracter: Todo lider debe contar con determinadas cualidaaedo
hagan marcar la diferencia frente a sus demas d@np&por su manera
de actuar.

Importantes cualidades que deben estar presenteslater y ser el
elemento diferenciador.

Humildad: El lider no es el Unico elemento importante ded& un
equipo de trabajo ya que, si bien su labor es edgrara la culminacion
correcta de los objetivos, también forma parterdengranaje
Reconocimiento Reconocer el esfuerzo de los participantes delgatoy
es aumentar la confianza y la compenetracion dgdagde trabajo.
Cuando esto sucede, el éxito esta a la vuelta esglaina.

Honestidad El trabajo de un lider es ayudar a sus compafigposgaesar
realizando, de manera adecuada, comentarios gaxijue vayan en pro
del crecimiento personal de un integrante de sipedie trabajo.
Capacidad para resolver problemasiJna persona en posicion de
liderazgo debe ser capaz de analizar, diagnostiesolver cualquier tipo

de problema que se presente dentro de su compaiiia.
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k. Habilidades de comunicacionUno de los rasgos caracteristicos del
liderazgo son las habilidades de comunicacion,ugalos lideres deben
ser capaces de comunicarse con un rango de persogasmplio. La
capacidad de un lider de transmitir la informaaiéria forma apropiada
tiene efectos directos sobre el rendimiento deilganizaciones, cuando
la comunicacion forma parte de las cualidades dedende empresa, es
posible transmitir la visién de la organizacion coayor facilidad,
generar confianza, y obtener mejores resultad@ade de los equipos de
trabajo.

I. Inteligencia emocional:Si hablamos de qué caracteristicas debe tener un
lider, tenemos que mencionar también la inteligeranocional. De
hecho, la&Society for Human Resources Management (SHiela que
entre todas las cualidades de un lider, uno dadpsctos mas importantes
es su capacidad de ser consciente de sus emodem&sautocontrol, y
saber como lidiar con las emociones de los demas.

Hay que tener en cuenta que la inteligencia ematesla capacidad de
entender como las emociones pueden dirigir la octadie las personas, y
es importante conocer las formas en las que esEicoiento se puede
utilizar para motivar a los demas.

m. Capacidad para pensar estratégicamentd:a capacidad de pensar de
forma estratégica indica que una persona puede esssiones que
beneficien a la empresa, y que puede resolvertidgmas que se

presenten. Se trata de una de las cualidadesldedzigo que habilitan a
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una persona para comprender por qué hace las sabasguales son las
necesidades detras de cada tarea, y entiende @mtaaecision tiene
efectos sobre los objetivos generales de la orgeidiz. (Machuca, 2022)
Caracteristicas del liderazgo: ¢ cual es el sededtds de un gran lider?

https://www.crehana.com/blog/liderazgo-equipos/cimsticas-

liderazgo/

De acuerdo con lo anterior podemos mencionar qaedmun lider cuenta con todas estas

caracteristicas tendra la capacidad para tomasidees, resolver problemas, gestionary delegar

tareas e influir en el comportamiento de los cmlatiores de manera eficaz, pues todas estas

caracteristicas le permitiran al lider transfas®eaen la mejor version de si mismo, beneficiando

a la empresa y ofreciendo a su equipo seguridanfijanza, satisfaccion, motivacion y la

oportunidad de desarrollarse profesionalmente gm&laboral.

2.1.3 Caracteristicas de un lider

En el libro llamado Habilidades Directivas de laoma (Madrigal, 2017) nos detalla

algunas caracteristicas indispensables de un lédecpales detallaremos en breve a

continuacion:

Buen comunicador.

Orientado a la realidad y a la accion.

Flexible, adaptable, capaz de salir de esquematahasmigidos.

Positivo, seguro, independiente, capaz de anaizéorma objetiva los hechos.

Ambicioso: estimulado por una alta necesidad deolog
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* Animoso y valiente: dispuesto a tomar decisionfrsntar riesgos, echarse la

culpa y afrontar las consecuencias.

» Intuitivo y comprensivo: capaz de captar los digeriendmenos emocionales

de los individuos.

* Responsable: capaz de vivir su puesto Como un @meo Mas que como un

privilegio. Motivador de individuos y grupos, pogjlos conoce, dialogay tiene

fe en ellos; porque sabe que el mayor estimulo pareolaborador es que el

jefe espere de él mas de lo que él mismo espesa de

* |nnovador

* Honesto y sincero: habituado a hablar con la verdaatganizar pidiendo la

cooperacion en vez de seducir con promesas, yadigtiague bien entre

liderazgo genuino y demagogia.

* Receptor, empatico, sobre todo para escuchar guegatamaciones.

» Consciente de que una de las grandes necesidades idelividuos es la de

sentirse seguros.

* Tiene confianza en las capacidades creativas dglogy se aparta del

paternalismo que coarta e inhibe. (p.32)

En relaciéon con las caracteristicas de liderazgoncineadas anteriormente, es de vital

importancia que el lider pueda convertirse paragalipo en un modelo a seguir, sin duda alguna
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se requiere de mucha dedicacion el poder contatottas estas, no obstante, el poder ponerlas en
practica se lograra sacar lo mejor de los colalmresd consiguiendo con ello cumplir con las

metas y objetivos deseados.

2.1.4 Habilidades relacionadas con la eficacia del lideego
Dentro de las caracteristicas de liderazgo, esriapi@ mencionar que todo lider debe
poseer ciertas habilidades que son indispensablesmercado laboral, de manera que con estas
se logre conseguir un mayor éxito, es por esto @ueel libro titulado Comportamiento
organizacional del autor (Chiavenato, 2017) seagdestlas siguientes habilidades:
a) Flexibilidad cultural : En los negocios internacionales, esta habilidactBere
a la atencion y la sensibilidad hacia otras cuturun en las organizaciones
nacionales, esta habilidad es critica para tendéo,égebido a la creciente
diversidad. Los lideres deben ser capaces no so&mohinistrar, sino también, y
sobre todo, de reconocer y apreciar el valor ddifasencias en las organizaciones.
b) Habilidades para la comunicaciéon Los lideres eficaces son diestros para
comunicar, sea de forma escrita, oral o no verbal.
c) Habilidades relacionadas con las persona®ado que las personas forman
parte de la eficacia del liderazgo, el lider debeapaz de crear un clima de
aprendizaje, disefar y dirigir programas de capeidn, transmitir informacion y
experiencias, permitir el acceso a los resultaglvscer asesoria para el desarrollo
profesional, promover el cambio organizacional yamdr el material del

aprendizaje.
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d) Creatividad. La capacidad de solucionar problemas, innovarearces una
ventaja competitiva en el mundo actual. El lidersdoto debe ser creativo, sino
también generar un clima que fomente la creativatiatbs demas.

e) Aprendizaje autodirigido. Esta habilidad se refiere a la necesidad de adqui
nuevos conocimientos y habilidades en forma coatinEn tiempos de
transformaciones drasticas y competitividad glohad, lideres deben cambiar
permanentemente y tener capacidad de aprender gmida23-224).

Las definiciones descritas anteriormente explicama la formacion de habilidades de
liderazgo son de suma importancia para las empr€sasdo un lider logra desarrollarlas son
capaces de transformar una organizacion, podranguer la excelencia y la creatividad en sus
colaboradores, infundiéndoles confianza en susduaes diarias y dando el apoyo necesario para

gue tanto el equipo y la empresa logren el éxito.

Por tal razon, es muy importante que todo lidentaueon este tipo de habilidades, ya que
al no obtenerlas es posible que no puedan lledareanpresa y a sus colaboradores al éxito

esperado.

2.1.5 Modelo de Liderazgo basado en relacion a las Hahilades personales e
Interpersonales de un lider.

El autor (Chiavenato, 2017) propone dos modelos de habéslagersonales e
Interpersonales de un lider en su libro nombr@dmportamiento organizacionale la cual
menciona que “en la practica, los lideres eficaoesamuy versatiles, pues utilizan al mistieonpo
un arsenal de capacidades personales e interplsolaa cuales se apoyan en forma reciproca”

(p.225).
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Desde el punto de vista de las habilidades persspal lider debe tener la habilidad para
manejar elementos estresantes del quehacer dianer la capacidad del poder enfrentar y
minimizar la resistencia al cambio de cualquipotiy sin dejar de lado, que este debe tener la
habilidad para resolver creativamente los probipresentados en la empresa, con el fin de
potencializar los factores negativos de una detexda circunstancia, logrando conseguir el

progreso, la confianza y seguridad de los colalwsesdcuando hay dificultades.

En relacion con lo antericel autor (Chiavenato, 2017) en su libBmmportamiento
organizacionalnos menciona tres aspectos de las habilidadesnadesode las cualekben ser
compatibles entre si, por lo que a continuaciomsecionan:

a. Manejar la tension del quehacer diario El lider debe ser capaz de trabajar en
un ambiente de tension creativa y equilibrar eldogestresantes, es decir,
moderar algunos que influyen de forma negativaleapeendiz y estimular
otros que le ayudan a lograr objetivos. Tambiéred®rer sentir la urgencia
del cambio y la innovacion, y, al mismo tiempo,\8zar esa premura para no
sobrecargar al aprendiz. Ademas, debe administraprepio tiempo y la
delegacién de responsabilidades a sus subalternos.

b. Desarrollar la atencion El lider define y redefine valores y prioridades,
identifica su estilo de comportamiento y evalladastudes de las personas
ante el cambio que pretende motivar.

c. Resolver creativamente los problemadl lider utiliza un enfoque racional o
uno creativo para solucionar los problemas, derdoueon la naturaleza de
éstos. En general, hace mas hincapié en el enfgaéivo para fomentar la

innovacion en las personas. (p.225).
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Dentro de los desafios que enfrentan hoy en deni@sesas es la tension, debido a muchos
factores que lo desencadenan, uno de ellos esed@xle tareas, por esta razon es importante que
tanto el lider como el colaborador puedan comeamentificar y a exponer cuando la sobrecarga
es alta, ya que priorizando las tareas y admimdtrale manera efectiva el tiempo, el lider podra

delegar tareas de acuerdo a la capacidad del egspobtendra una mejor organizacion de estas.

Cabe mencionar que cualquier lider en su quehaago de enfrentara con personas que
tomen actitudes de barrera o resistencia ante wiealgambio o proceso de transformacién en la
organizacion, por lo que ante esta posibilidadderldebe identificar cualquier comportamiento
en contra, tomar las medidas necesarias para teacdm solucion deseada y lograr asi una

direccion positiva con su equipo de trabajo.

Figura N° 1 Modelo de liderazgo basado en las habilidades petes
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Fuente: Datos Obtenidos de (Chiavenato, 2017, p&2Su libroComportamiento Organizacional.

Por otra partegn el libroComportamiento organizaciondkel autor (Chiavenato, 2017) se
menciona el modelo de habilidades interpersongles,como indico el autor ambos modelos se
favorecen en forma reciproca, que quiere deciradadhora de apoyarse ambos modelos entre si
favorecen la adaptacion en distintas funcionesuaciones en la empresa de manera eficaz, es
por esto que los aspectos de las habilidades arsrpales se mencionan a continuacién para un

mejor entendimiento:

a) Adquirir poder e influencia. El lider debe adquirir poder y ejercer influencia
y, después, atribuir facultades a las persona®spd® bajo su orientacion, de
modo que pueda repartir ese poder y proporcionarégr responsabilidad y
autonomia. Esta es una habilidad fundamental pédeesazgo.

b) Comunicarse para brindar apoyo.El lider debe saber cobmo comunicarse por

las dos vias (lo cual incluye saber escuchar apksonas, facilitar su
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d)

comunicaciéon, entender sus problemas y puntos d&)via efecto de

aconsejarlas y orientarlas. Incluye también la €ipn de ideas y puntos de
vista, la transmision de informacion, conocimientosxperiencias y

expectativas. La comunicacion es otra habilidad&nmental para el liderazgo.
Motivar a las personas.El lider debe diagnosticar el desempefio de los
individuos, crear un ambiente agradable y motivadoecompensar el buen
desempeiio a fin de reforzarlo e incentivarlo. Laivacion de las personas es
otra habilidad fundamental para el liderazgo.

Administrar conflictos. El lider debe identificar las causas y el origen d
posibles conflictos en su equipo, escoger las tegies adecuadas para
resolverlos correctamente y administrar posiblesroataciones a efecto de
reducir al minimo posible las consecuencias negstide situaciones

conflictivas (tensibn emocional y estrés) y aprdnagcal maximo sus

consecuencias positivas (identificacion con el grymfiliacion grupal) para

obtener el esfuerzo en cooperacion. En otros té@snidebe utilizar los

conflictos, que son situaciones inherentes a la \odganizacional, para

conseguir la colaboracién y la cooperacion de ¢éaisqnas. (pp.225-226)
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Figura N° 2 Modelo de liderazgo basado en las habilidadesjp@esonales.

Adquirir poder
e influencia

+ Adguirir poder
+ Ejercer influencia
= Facultar & otras personas

Motivar a las
personas:

Comunicarse para
brindar apoye

= DHagnosticar 2
esempenc
Crear un ambiente
motivador
= Recompensar el
desempeno

= Orientar

d

= Dar consejo
= Escuchar

Adminiztrar ol conflicto

= Identificar las causas
= Escoger las tacticas apropiadas
= Resalver confrontacienas

Fuente: Datos Obtenidos de (Chiavenato, 2017, p&26u libro Comportamiento Organizacional.

Las habilidades interpersonales que se mencionamieriormente son aspectos
fundamentales e importantes para lograr el éxitdrdede cualquier empresa, ya que, con una
correcta comunicacion, un lider podra motivar,gae e influir de manera positiva a su equipo de

trabajo permitiendo facilitar el compromiso necesaara que los colaboradores logren cumplir

con los objetivos de la empresa.

Todos estos aspectos sin duda permitiran obtenenemclima laboral en la organizacion,

calidad del trabajo diario y un buen desempefi@sledlaboradores.
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2.1.6 Estilos de Liderazgo

Actualmente existen muchos y diversos estilos dirdizgo, asi mismo el estilo de
liderazgo aplicado por cada lider es influido pideréntes aspectos como la personalidad,
desarrollo, experiencia e incluso el clima orgacimaal, porque el contar con un clima
adecuado dentro de la empresa contribuira a disgeelpueda conseguir que su equipo este
mas motivado y comprometido para lograr las métssutor (Chiavenato, 2017) en su libro

Comportamiento Organizacionabs dice lo siguiente:

Uno de los mayores desafios de las organizaci@tisar en motivar a las
personas, 0 sea, en hacer que se sientan intimahecitidas, confiadas y
comprometidas a lograr los objetivos propuestosinamdirles suficiente

energia y estimulo para que alcancen el éxito galiorde su trabajo. (p.118)

En el presente estudio se abarcaras en tresriierestilos de liderazgo, entre ellos

se encuentran, el transformacional, transacciodanptivo.

2.1.5.3Concepto de Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es un concepto quaocenuchos otros se asocia
relativamente con la motivacion ya que este edtldiderazgo alienta e inspira a su equipo
para alcanzar un desarrollo personal y profesiemd organizacion.

Los autores (Weihrich, Cannice & Koontz, 2017) enlisro Administracién una
perspectiva global, empresarial y de innovaciGmencionan que los lideres
transformacionales “expresan claramente una visiémspiran a sus seguidores; también
tienen la capacidad de motivar, conformar la caltle la organizacién y crear un clima

favorable para el cambio organizacional.” (p.447)
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Posteriormente otros autores (Robbins, Coulter gebBeo, 2017) en su libro
Fundamentos deAdministracion también mencionan lo siguiente sobre el liderazgo
transformacional “Estimulan e inspiran (transforjnansus seguidores para que logren
resultados extraordinarios”. (p.373)

Indican también lo siguiente:

El liderazgo transformacional produce niveles dae¥go y desempefio muy
superiores en los subalternos, en comparaciénocqud ocurriria utilizando
Gnicamente un enfoque transaccional. Asimismo, éflerdzgo
transformacional logra mas que el carisma, pudg&et transformacional
intenta infundir en sus seguidores la capacidadwisstionar no soélo las
concepciones ya establecidas, sino incluso lasgsapncepciones del lider.
(Robbins, Coulter, & Decenzo, 2017, p.373).

En relacion con lo anterior el liderazgo transfocioaal consigue transmitir
seguridad, inspiracion y la motivacion necesaaeamue los colaboradores realicen sus
funciones diarias de forma adecuada, logrando bos @nseguir buenos resultados para la
empresa, y tambien lograr fomentarle al equipo lhwena actitud, creatividad y un buen
desarrollo.

Hoy en dia muchas empresas utilizan el liderazgusformacional por ser uno de los
gue mas se adapta a los colaboradores, ya quelsengda motivacion, la capacitacion vy el
empoderamiento continuo.

Caracteristicas de Liderazgo Transformacional
En el blog Becas Santander, mencionan algunasteasdicas para lograr desarrollar

el liderazgo transformacional, de las cuales seciopan:
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a. Estimulacion intelectual Si quieres convertite en un lider

transformacional, debes fomentar la creatividacgheovacion de los
trabajadores. Esto significa que tienes que inaitas profesionales a que
aporten nuevas ideas, experimenten nuevas alteagsatiasuman nuevos
desafios en sus puestos de trabajo. De este modidspdeterminar hasta
donde alcanza el potencial de cada empleado, atartiempo que ellos
se sienten apoyados y respaldados por su superior.

. Consideracion individualizada La motivacion no es igual para todo el
mundo: mientras que a una persona le puede resutayuecedor el
hecho de poder acceder a programas de capacitacairg le producira
mas satisfaccion contar con flexibilidad laborair Ranto, la relacion de
confianza y de apoyo del lider transformacionalpnede ser genérica,
sino que debe ser adaptada a las necesidadestaxascy motivaciones
de cada trabajador.

Motivacidon e inspiracion Otra de las cualidades del liderazgo
transformacional es la capacidad que tiene panarirdir su entusiasmo
y energia a todos los empleados y contagiarlosideespiritu proactivo
y ambicioso, consiguiendo asi que los trabajaddezslo mejor de si
mismos para alcanzar las metas propuestas.

Influencia idealizada Por ultimo, como lider transformacional
debes actuar con coherencia, honestidad y auttadicidebes convertirte
en un modelo a seguir. Dicho de otro modo, tienessgr una fuente de
inspiracion  para tu equipo. (Santander, 2022). eiadgo

transformacional: como pasar de ser el jefe a urén#oo lider,
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https://www.becas-santander.com/es/blog/liderazgo-

transformacional.html

Figura N° 3 Los componentes de liderazgo transformacional
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"‘.‘ IBERDROLA LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL [Més articulos sobre Talento]

Fuente: Datos Obtenidos detps://www.iberdrola.com/talento/liderazgo-trarsfi@cional)

En relacion con lo detallado sobre las caractedstde liderazgo transformacional,
se logra determinar que para ser un lider transfoional se debe ser creativo, innovador,
motivador e inspirador con los colaboradores, ddomue ellos puedan alcanzar la mejor
version de si mismos, fomentado el crecimiento phequipo y para la propia empresa,
cuando el lider incentiva todos estos aspectogiigia se convierte en un modelo a seguir,
y lograra que los colaboradores tengan un buemyes.
¢, Como ser un lider transformacional?

Uno de los retos o preguntas que se hacen loedidary en dia, es como lograr
transformarse en un lider transformacional, y ebley de becas Santander se destacan
algunos aspectos importantes para lograr poneraetiqa este estilo de liderazgo:
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1. Establece metas ambiciosa®ara que la plantilla recorra la llamada
milla extra, es imprescindible que los objetivog guarques como lider
sean ambiciosos. No temas en correr riesgos eearlh tu equipo fuera
de la zona de confort.

2. Involucra a los equipos en los objetivos comuneSi quieres que tus
trabajadores compartan la mision y vision de la aiga, tienes que
involucrarlos en dichas metas, es decir, consegugrlas perciban como
suyas. Como sefala Stanley McChrystal en su ch&iflalisten, learn...
then lead “el liderazgo transformacional no cree en la @&fetad a largo
plazo de las 6rdenes y directrices para lograrolgstivos, sino en la
capacidad para que los empleados interioricenraséss como propias,
creando una consciencia compartida”.

3. Incita a la participacion. Para lograr este vinculo entre plantilla y
organizacion, otro aspecto que debes trabajaresambderamiento de tus
empleados. Esto supone que, como lider transfoomalcitienes que
dotar de un gran nivel de autonomia a los trabagsdo

4. Crea relaciones de confianzaNo puede existir autonomia sin que antes
hayas construido una cultura de empresa basadaenfianza. Para ello,
debes mostrar un interés y una preocupacion sipoeral bienestar de tu
equipo y actuar de modo empatico y asertivo. Emitief, los empleados
deben concebir la compafia como un colchon quesgslda.

5. Cuida de cada uno de los empleadoEn la generacion de ambientes de
trabajo basados en la confianza, ten en cuenfzeladiaridades de cada

empleado. Seguro que en tu equipo hay profesiomalesuna mayor
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iniciativa, mientras que otros tienen menos segdriden si
mMismos y necesitan que les incites a aportar sasid

Impulsa la capacitacion.;Sabias que el 94% de los empleados
permanece vinculado a su empresa por mas tienigp®sieccion invierte

en oportunidades de aprendizaje y desarrollo? tragoion es un claro
impulsor de la satisfaccion laboral, a la par qeenpte potenciar las
fortalezas de los empleados, repercutiendo emsliménto final. De ahi
gue sea uno de los ejes del liderazgo transformakio

Fomenta el feedbackEn el liderazgo transformacional, la comunicacion
con tu equipo debe ser constante, fluida y bidioead. Se trata de que
tengas una mente abierta a nuevas ideas, sugerenam&luso, criticas y
objeciones, ya que debes entender que la aportdeidos trabajadores
siempre resulta enriquecedora. Asimismo, esta caacion debe ir
estrechamente relacionada con la habilidad de kacde forma activa a
los empleados.

Valora el éxito y reconforta en el fracasoUn lider transformacional es
aquel que atribuye los logros a todo el grupo yresaomo propios los
fracasos, sin culpabilizar a los empleados.

Sé un modelo a seguirGracias a esta actitud, junto con una actuacion
coherente e integra, te convertiras en esa fuentesgiracion y confianza
que todo responsable de equipos debe ser. (Santa0@@). Liderazgo
transformacional: como pasar de ser el jefe a urén#oo lider,

https://www.becas-santander.com/es/blog/liderazgo-

transformacional.html
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Los aspectos anteriormente presentados explican aartider poniendo en practica
estos criterios, puede convertirse en un lidestoamacional, ya que como nos mencionaron
anteriormente un lider debe establecer metas@maania, debe involucrar al equipo con
la participacion de estas, y debe lograr quecddsboradores puedan percibir los objetivos
como propios; Yy si bien es cierto cuando un lgeuna comunicacion efectiva, demuestra
a sus colaboradores que pueden tener confiaregguyidad en ellos, sin duda lograra el bien
de la empresa y del equipo, impulsando la transdoion de la organizacion.

Ademas, también mencionan que la capacitacion dmmpal es primordial, pues
permite fortalecer las capacidades y destrezassdmlaboradores, generando un desempefio
laboral efectivo, ya que cuando la empresa o et litvierten en este tipo de programas de
alguna forma le da entender al colaborador queéesaurso de valor para la compainiia.
Ventajas de Liderazgo Transformacional

Segun el autor Bernardo Villar en el blog llamadp&cio de liderazgo habla sobre
las ventajas de practicar el liderazgo transfororadique a continuacion se detallan algunas
de ellas:

1. Aumento de la productividad y la creatividad. Cuando los empleados
se sienten inspirados y motivados para dar lo ntg@i mismos, es mas
probable que sean productivos y creativos. Losdglgansformacionales
ayudan a crear un entorno de trabajo positivo gireaa los empleados
a asumir riesgos y a pensar de forma innovadora.

2. Mejora de la comunicacion.Los lideres transformacionales suelen ser
excelentes comunicadores. Saben cOmo inspirar yivanola los
empleados con sus palabras y acciones. Esto pardadr a una mejora

de la comunicacion en general dentro de la orgerdiza
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Mayor compromiso de los empleadod.os empleados comprometidos
son mas propensos a ser productivos y a compraseeten su trabajo.
Los lideres transformacionalagudan a crear un entorno de trabajo positivo
gue anime a los empleados a comprometerse e meer$u trabajo.

Mejora de la moral. Cuando los empleados estan contentos y motivados,
la moral suele ser alta. Los lideres transformadamsaben como crear
un entorno de trabajo positivo que eleve la mdsto puede conducir a
un ambiente de trabajo mas positivo en general.

Aumento de la motivacién.Los lideres transformacionales son suelen
ser grandes motivadores. Saben coOmo inspirar anlgdeados para que
den lo mejor de si mismos y trabajen por objetn@m®unes. Esto puede
conducir a una mayor motivacion y productividad tdende la
organizacion.

Mayor espiritu de equipo. Cuando los empleados sienten que forman
parte de un equipo, es mas probable que cooperee yapoyen
mutuamente. Los lideres transformacionales ayudaeax el espiritu de
equipo, fomentando la colaboracién y la cooperacion

Mejora del servicio al cliente.Cuando los empleados estdn motivados y
comprometidos, es mas probable que proporcionaxcelente servicio

al cliente. Los lideres transformacionales ayudarear un entorno que
anima a los empleados a prestar el mejor servasfe a los clientes.
Mayor innovacion. Los lideres transformacionales suelen animar a los
empleados a pensar fuera de la caja y aportar audgas. Esto puede

conducir a una mayor innovacion dentro de la omgadn.
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9. Mayor satisfaccion de los empleadosLos empleados que estan
satisfechos con su trabajo tienen mas probabil&lddeser productivos y
estar comprometidos. Los lideres transformacionajesian a crear un
entorno que fomenta la satisfaccion de los empkado

10.Mejora del rendimiento de la organizacion.En ultima instancia, la
mejora del rendimiento de la organizacion es edtoly de cualquier lider.
Los lideres transformacionales ayudan a lograragegivo inspirando a
los empleados a dar lo mejor de si mismos y a jaalp@r objetivos
comunes. (Villar, Ventajas y desventajas del lidgoatransformacional,
2022) Ventajas y desventajas del liderazgo tramsfoional

https://liderazgo.space/ventajas-y-desventajasidiiazgo-

transformacional/

El ser lider transformacional trae consigo muchergtajas como bien lo pudimos
observar en el apartado anterior, trayendo unirsidef beneficios para la empresa y para los
colaboradores, buscando aumentar Ila productividatbteniendo un mejor desempefio
laboral por parte de los colaboradores.

Este estilo de liderazgo trae mucho valor paracquuet empresa ya que este tipo de
lideres tienden a tener la capacidad de poderirlinspirar a los colaboradores con el fin
de buscar un mayor compromiso a base de sus asclarsatisfaccion y la motivacion son
aspectos que sin duda se destacan en los colabesadpn relacion a este estilo de liderazgo
pues la actitud positiva del lider transformaciom&jora el rendimiento y genera un clima

organizacional favorable y ético para la organiaci

Desventajas de Liderazgo Transformacional
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Como bien se mencionaron anteriormente algunasjasrde este estilo de liderazgo,
en el mismo blog llamadé&spacio de Liderazgel autor Bernardo Villar también nos
menciona algunas desventajas que son importamegieoar:

1. Puede ser dificil de mantener en el tiempo

2. Algunas veces requiere mucha energia y esfuerzdiaanoda una
cultura organizacional

3. Puede conducir al desarrollo de un culto a la pedstad

4. Una transformacion exitosa puede ser muy exigeariz @ lider, y puede
conducir al agotamiento si no se tiene cuidado

5. El liderazgo transformacional no siempre es apiapio eficaz en todas
las situaciones (Villar, Ventajas y desventajas dalerazgo
transformacional, 2022) Ventajas y desventajas teéérazgo

transformacional https://liderazgo.space/ventajas-y-desventajas-del-

liderazgo-transformacional/

Si bien es cierto no a todas las empresas ledadsgatible practicar este estilo de
liderazgo, pues pueda que no a todas las empessesslilta beneficioso ejecutarlo, algunas
de ellas puede que sientan mas apropiado otio dstiliderazgo del cual puedan poner
mejor en practica, ya sea por el comportamientdjieme o por una mejor opcién de
motivacion para los colaboradores, como bien secroro anteriormente puede ser dificil
mantener a las personas en un entorno que norestd@cion y satisfaccion para ellos por
lo que es importante realizar cambios con el tipdiderazgo que se esté ejecutando, si no

estad dando resultados efectivos.
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2.1.5.3Concepto de Liderazgo transaccional

Es comun que muchas empresas motiven a sus calabesacon algun tipo de
remuneracion por el rendimiento en su trabajo o Qige por alguna razon los premien por
haber llegado a las metas propuestas por estautoses (Robbins, Coulter, & Decenzo,
2017) en su libre-undamentos de Administracidefinen el liderazgo transaccional como
aquellos que “guian o motivan a sus seguidorestpavajar hacia la consecucion de metas
establecidas recompensandolos por su productividadg73)

Otro concepto importante que tambien se menciondosleautores (Weihrich,
Cannice, & Koontz, 2017) en el libro tituladkministracion una perspectiva global,
empresarial y de innovaciomdican que los lideres transaccionalédentifican qué
necesitan hacer los subordinados para alcanzaobjgtivos, lo que incluye aclarar las
funciones y las tareas organizacionales, establesexr estructura organizacional,
recompensar el desempeifio y aportar a las necesidaciales de sus seguidores”. (p.446)

El liderazgo transaccional busca de alguna formjanareos resultados de la empresa
en funcion con el cumplimiento de las metas y olpst por lo que a base de esto se premia
a los colaboradores con alguna remuneracion, ymeeataria o de reconocimiento.

Este estilo de liderazgo resulta beneficioso parehos trabajadores, ya que cuando
se ejecuta en alguna empresa los colaboradoreanldgner un mayor compromiso, estan

mas motivados y a razén de esto aumenta la prodiadi de la empresa.

Caracteristicas de Liderazgo transaccional
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Segun el blog Indeed en su seccion Liderazgo tcaisaal: qué es, ventajas y
desventajas nos mencionan ciertas caracteristigasigntifican a este estilo de liderazgo de
los cuales conoceremos a continuacion:

1. Capacidad de reaccion. Saber actuar en cada momesaacionar a las
distintas circunstancias que se presenten. No Vasemismos premios y
castigos para cumplir con todos los objetivos. é5ar es basico que un
buen lider transaccional sepa reaccionar de lagdadecuada en cada
momento.

2. Resolucion de problemas. Debe ser capaz de teaevision global del
problema y pensar con rapidez en las posibles isoles. Una persona
resolutiva podra encargarse del liderazgo transaatide un equipo y
llegar a los objetivos deseados mediante técnieamativacion con los
trabajadores y aportando instrucciones claras.

3. Habilidad de comunicacion. También debe ser un goamunicador, no
puede tener miedo a hablar en publico y debe garzade transmitir sus
ideas de una forma sencilla, clara y eficaz. Qde & mundo las entienda
y que sean capaces de ofrecer una respuesta ersasdhs.

4. Ser equitativo. Debe ser neutral a la hora deapllis premios y castigos,
y también ha de ser capaz de pensar en recompesaasiones que estén
al mismo nivel para todos. No tendria sentido @reecompensas
mediocres y sanciones extremas, o viceversa. Dgughlia capacidad de
ser ecuanime sea tan importante para un lideracaimal.

5. Facilidad de razonamiento. También necesita serzodg razonar en base

a cada situacion, poner en perspectiva los obgtvaunca perderlos de
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vista. Otra caracteristica necesaria es ser capaprtfiar en el equipo y
delegar las tareas razonando sobre cual de eltadsadecuada para cada
uno de los trabajadores a los que supervisa.

6. Capacidad de motivar. Mas alla del incentivo queosen los premios y
castigos propios del liderazgo transaccional, Iz@® que ostenta este
cargo debe tener una capacidad innata para matilarempleados. Por
ello, tiene que ser capaz de conseguir lo meja@ada uno a través de sus
palabras y acciones, de modo que los empleadooasi €l por encima
de todo. (Indeed, 2023) Liderazgo transaccionak gg, ventajas y

desventajas https://es.indeed.com/orientacion-laboral/desasoll

profesional/liderazgo-transaccional

De acuerdo a lo anterior un lider transaccionat&ua mejora de resultados, por
medio de premios o recompensas a quienes logeemdfetivos propuestos por cada
institucion, estas acciones son logrables a basea correcta comunicacion, porque cuando
un lider se comunica de forma efectiva, da la apetacia los colaboradores para recibir
feedback para mejorar continuamente, para asiirdignpercances, aumentar el desempefo
y obteniendo resultados positivos para la empiEségual manera nos mencionan que este
tipo de liderazgo tiene la capacidad de reaccipidaa para tomar decisiones y resolver
problemas.

Como bien se menciond anteriormente, mas alla delapicolaboradores reciban
alguna remuneracion a razéon de su rendimientanpsriante que este estilo de liderazgo
tenga la capacidad continua de poder motivar @sipe y que logre sacar lo mejor de ellos
para que puedan tener un mayor compromiso con peiema y cumplan con los objetivos,

sin que estén acostumbrados a siempre recibiopdodros obtenidos.
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Ventajas de Liderazgo transaccional

Dentro del estilo de liderazgo transaccional ermmeombs algunas ventajas que se
mencionan en el blog llamado Indeed, de las c@atemtinuacion detallamos para un
mejor entendimiento:

a. Es un sistema con buenos resultados: Los trabagadsuelen estar
abiertos a probar este sistema. Por lo generalcaazan los objetivos vy,
en consecuencia, los empleados estdn mas contesiio® mejores sean
los premios que se ofrecen. De ahi se puede defiwelps resultados que
ofrece el liderazgo transaccional son positivos i@ para mejorar la
productividad en las empresas.

b. Es un sistema justo: Este sistema es objetivotg,jya que no se basa en
la percepcion que los superiores tienen de los eadpk, sino en los
propios resultados que consiguen los trabajad&®sina manera de no
dar tratos de favor a nadie y de garantizar que &djue consigue una
recompensa se la ha merecido.

c. Los beneficios obtenidos son para ambas partedo Tas empleados
como la empresa obtienen beneficios de este sistemseempleados en
forma de premios econdmicos o de otra clase; ynlaresa en forma de
consecucion de objetivos, lo que se traduce enayonbeneficio al final
del afio.

d. Los empleados muestran mayor compromiso: La relaedtre los
empleados que consiguen recompensas y la empesasgreisera mejor.

De ahi que también tendran un mayor compromisoa@mpresa y se
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implicaran mucho mas en todos los procesos y easlalucion de los
problemas que surjan.

e. Los empleados tienen mas motivacion: La motivaciérnos empleados
también aumenta cuando los empleados obtienen psrwas por su
trabajo. De nuevo, esto influye en la productivigaen la eficacia a la
hora de sacar trabajos adelante. Ademas, comperaser los mejores
con el objetivo de llevarse los premios mas insartss.

f. Disminuye la rotacion de equipos: Cuando las pesge sienten bien en
su puesto de trabajo y el ambiente laboral es hugisminuyen las
probabilidades de que necesiten un cambio de emip&o hace que los
equipos se vean reforzados y que la rotacion seasit&bitual, una gran
ventaja para la empresa.

g. Se puede aplicar a corto plazo: Por ultimo, estersia tiene la ventaja de
que se puede aplicar casi de inmediato. Funcionarta plazo y los
resultados se pueden observar también en muy pemgd. (Indeed,
2023) Liderazgo transaccional: qué es, ventajas esvehtajas

https://es.indeed.com/orientacion-laboral/desar+oll

profesional/liderazqgo-transaccional

Como bien se mencion6 anteriormente, el liderazgosaccional es un tipo de
liderazgo que a base del rendimiento individuatat#a colaborador se establecen la entrega
de incentivos por su buen desempefio, y esto spoedee a razén de los buenos resultados,

llevan a la empresa a mejorar la productividadcidga manera cuando los colaboradores
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reciben algun tipo de remuneracion por su buenafpaBe sienten mas satisfechos y

motivados.

Este estilo de liderazgo se puede aplicar en ai@lgnomento ya que puede ser
utilizado en planes o proyectos especificos derdowela actividad que tenga cada empresa,
aplicando o dando a conocer a los colaboradorend#as que espera de ellos, como van a
ser remunerados por el trabajo dado y de formareantes brinda la retroalimentacion y

seguimiento adecuado para alcanzar los objetivos.

Desventajas de Liderazgo transaccional

En el blog Indeed nos detallan también las algutesventajas del liderazgo
transaccional que aplican para los colaboradorgarg las empresas, de las cuales es

im portante conocer:

a) El esfuerzo desaparece si deja de haber los preBnas sistema basado en
recompensas, los trabajadores dejaran de esforabrsésmo nivel si de
repente desaparecen los premios. Puede convestirasea mala costumbre
para mostrar dedicacién por el trabajo.

b) Los empleados se acostumbran a obtener benefmidegn: Los empleados
cada vez podrian exigir mas, ya sea en forma demayecompensas o de
condiciones mas laxas para lograrlas. Puede li@ganomento en el que la
empresa no sea capaz de cumplir con las expedajiva los trabajadores
ponen en el sistema de recompensas.

c) Puede percibirse como un sistema injusto: Es posgjbe siempre sean los

mismos trabajadores quienes logren los premiospsynhismos quienes
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d)

f)

¢))

obtengan castigos, con independencia de su esfudrzsistema que solo
valora los objetivos y no el trabajo o el esfuegme se dedica, puede llegar a
resultar injusto para algunos empleados.

Los castigos pueden desmotivar a los empleados

Aunque los premios tienden a motivar a los tralmagsl los castigos pueden
tener justo el efecto contrario. Puede haber peassalescontentas entre
quienes reciben las sanciones y, por ello, tenaosmotivacion a la hora de
enfrentar el siguiente reto.

Puede existir demasiada competitividad: Este swtefomenta la
competitividad entre los empleados. A veces, irctissmanera excesiva. Lo
que puede llegar a ser contraproducente cuandmyeera la colaboracion y
el trabajo en equipo de los empleados.

No se genera lealtad a la empresa: Los trabajademesforzaran por su propio
beneficio y no pensando en el bien de la emprasaddéser dificil generar
ese sentimiento de pertenencia y lealtad a la cdrmpAdemas, es probable

que los empleados se vuelvan mas egoistas y pisnkean ellos.
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h) No se crean relaciones personales entre los tddyag En este sistema las
relaciones entre los trabajadores y hacia los gupertienden a ser mas
superficiales. Los intereses van por delante yréaciones se vuelven
impersonales, lo que a la larga perjudica a todesirhplicados. (Indeed,
2023) Liderazgo transaccional: qué es, ventajas @svehtajas

https://es.indeed.com/orientacion-laboral/desarrollo-profesional/liderazgo-

transaccional

Cuando una empresa utiliza este tipo de liderazgoogtumbra a los colaboradores
a recibir ciertos tipo premios o incentivos, egtesden a acostumbrarse tanto a recibir este
tipo de acciones que el compromiso hacia la orgaidn podria verse afectado, la baja
productividad podria ser un factor negativo o isolewondicionado para obtener mejores
recompensas para no abandonar la empresa por joraofeeta laboral.

En relacién con lo anterior, cabe recalcar que dmdas desventajas que mas se
destaca en este estilo de liderazgo son las releside trabajo ya que el colaborador ve por
su propio interés individual, se fomenta la compete entre los trabajadores por los
resultados alcanzados de cada uno ellos, y estimdapodria crear un clima laboral molesto

o desagradable.

2.1.5.3Concepto de Liderazgo disruptivo

En tiempos de pandemia vino a relucir ain mas ® egiel liderazgo disruptivo,
actualmente nos encontramos en una era de caminosradumbre y es por esto que las
empresas deben pensar en buscar lideres innovaglogespropongan nuevas y mejores
formas de hacer las cosas, es por esto que eagetlbBl RRHH digital nos cuentan que los

lideres disruptivos “son los que impulsan los caralein las empresas, aquellos que ven las
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cosas desde otra perspectiva y ven soluciones dorndees no las hay o simplemente los

otros no aprecian”. (RRHHdigital, 2022) ¢Qué corapeias y habilidades diferencian a un

lider disruptivo? https://www.rrhhdigital.com/secciones/liderazgo/438/Que-

competencias-y-habilidades-diferencian-a-un-lider

disruptivo#:~:text=En%20el%20mundo%20actual%2C%28iomlemente%20los%200tr

0s%20n0%20aprecian

Los lideres disruptivos vienen a ser personas eapaée transformar a un equipoy a
la organizacién impulsando el crecimiento por mef#ida innovacion, cuando se utiliza este
tipo de liderazgo sin duda alguna ayuda a la orgaion a lograr el éxito.

La pandemia que venimos atravesando sin duda depponque aprender, muchas
organizaciones llegaron a quebrar porque estalssiuacbradas hacer lo mismo y muchas
de ellas tomaron decisiones, cambiaron su visiga einventaron para salir a adelante, por
lo que el liderazgo disruptivo ha venido hacer rgsidad para muchas empresas.

¢, Qué define a un lider con talento disruptivo?

En concordancia con el concepto de liderazgo dissmpgue bien pudimos observar
anteriormente, el autor Pepe Reig nos muestral@ogllamado Novicap, algunos aspectos
importantes que definen a un mas a los lideres tatamto disruptivo de los cuales

mencionaremos a continuacion:

a. Su capacidad para adelantarse al futuro. EI mercadmpre esta
cambiando ya sea porque surgen nuevas necesidasiegnentos de
poblacion desatendidos. Los nuevos lideres debetolseantes ante un
entorno en continua evoluciébn y no perderse en aldaj de la

incertidumbre.
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b. Una mente abierta que le permita ver oportunidattesle otros ven
problemas.

c. Capacidad para trabajar en equipo y reconocerlatttade los que le
rodean. Si consigue ganarse la confianza de sbgjddores lograra la
motivacion necesaria para no dejar escapar elttatensu empresa.

d. Capacidad de persuasion y de negociacion con ehteli con sus
superiores y con sus subordinados. La pasion msigrada en su forma
de trabajar.

e. Su preparacion para enfrentarse a los desafiosladve esta en saber
utilizar la informacion de la que dispone para aaanen el sentido
correcto.

f. Elinconformismo. La estrategia definida por suamigacion se le queda
pequefia. El nuevo lider rompera las reglas esidakeg establecera
nuevos objetivos.

g. La experimentacion.

h. Son capaces de inspirar y motivar a otros a trdeésis propias acciones.

I. Los errores no suponen un fracaso para ellos,qgiedes dan un nuevo
impulso para buscar soluciones. (Reig, 2@E8mportancia del liderazgo

disruptivo en la empredatps://novicap.com/blog/liderazgo-disruptivo/

El liderazgo disruptivo viene a ser una personadpsele su puesto de trabajo busca
la manera de mejorar las cosas, los procesos ytad@ss de la empresa, son personas
inconformistas que no le tienen miedo a los nuegtiss que puedan presentarse con tal de

mejorar lo que se hace en el dia a dia, un lidgeaplivo rompera sin duda con los cosas que
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normalmente se realizan en alguna empresa y cregnéas ideas con tal de mejorar; también
tiene la capacidad de controlar y responder aditnes cambiantes o de incertidumbre.
Era del liderazgo disruptivo

En el blog llamado Perfil, el autor Alejandro Laneqos cuenta algunas habilidades
importantes que deben ser aplicarlas en la empresa| fin de afrontar la disrupcion en las

empresas, de las cuales explica en el siguiente: tex

El lider del futuro debera contar con nuevas coemmas. Debera ser
innovador, adaptable, colaborativo. Debe adaptpsapias actividades y las
de sus equipos de trabajo para mantenerse compstitener ventaja en las
nuevas oportunidades del mercado tecnolégico. Emn @sunferencia de

estrategias disruptivas e innovacion radical, afaptrequiere una serie de
habilidades de liderazgo que no eran relevantes aaterioridad.

La alfabetizacion digital, las habilidades de cada para gestionarse a si
MIiSmMOS y a sus emociones, y las capacidades niasesarel trabajo (como
tener una vision amplia, resolver problemas, samar decisiones, estar
dispuesto a colaborar con los otros o saber simegaenarios) son solo
algunas del conjunto de habilidades béasicas y edesccon las que las
personas deberan contar a fin de estar preparadaglpcontexto turbulento.

https://www.perfil.com/noticias/opinion/innovadotésruptivos-o-el-

nuevo-liderazgo-en-entornos-agiles.phtml

Después de la pandemia pequefias y medianas empogsanzaron a utilizar la
tecnologia para salir adelante, y es que el Ca¥iddk ensefid que debemos adaptarnos a la

realidad y a aprender a manejar y controlar lartitzenbre, es por esto que actualmente el
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contar con habilidades tecnoldgicas es sumameresago e importante para ser mas
competente en el mercado, y es que cuando eldiskerptivo utiliza las habilidades que ya
posee, mas el uso de la alfabetizacion digital pgeropue los colaboradores sean mas
productivos y eficientes en el trabajo, ya quenaloiporar competencias sobre el uso
herramientas tecnologicas le permite a las emprepasler alcanzar mas

rapidamente resultados sobresalientes, y es qukesarrollo de nuevas tecnologias ha

llegado a revolucionar la era actual

La importancia del liderazgo disruptivo en la empresa

El blog Novicap en su seccidn: La importancia @tkdrazgo disruptivo en la empresa
nos menciona la importancia del liderazgo en lares® la cual detallamos en el siguiente

texto:

A menudo sucede que las empresas pierden su &hdlpbr la irrupcion en
el mercado de un hecho que rompe las reglas dgb jastablecidas. Para
adaptarse a las nuevas circunstancias necesitauerexjuipo liderado por
alguien con capacidad de reaccién ante los cambios.

Su trabajo sera el de reconducir al grupo queapm un nuevo camino que
esté al margen de las soluciones mas tradicionalesinnovacion, la
experimentacion e incluso la propia reestructuradi®é la empresa seran sus
armas para restablecer el equilibrio de la misma.

Ademas de adoptar ideas al margen de la visiontradigional, los lideres
con talento disruptivo son capaces de adelantdesg@ndencias antes de que
surjan. Su tolerancia hacia un entorno en contgambio los hace valiosos
para la empresa ya que la incertidumbre no lodipara
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Steve Jobs y Richard Branson constituyen un mqubei® este nuevo tipo de
liderazgo. Sus empresas crecieron enfrentandosevas retos de los que no
solo salieron airosas que las convirtieron en efi's mundiales dentro de su
sector. En el caso del fundador de Apple quieneiwcieron lo definen
como un huracan que nunca se rindié. Si hablam@&sateson, el creador de
Virgin, habria que destacar su capacidad paraertavse una y otra vez y de
su falta de miedo ante el fracaso. (Reig, 2@E8)mportancia del liderazgo

disruptivo en la empredatps://novicap.com/blog/liderazgo-disruptivo/

Las empresas requieren de lideres capaces deamarcei los cambios que puedan
presentarse en el camino, y que, a su vez, ellmnos puedan adelantarse a las
circunstancias de las que la empresa pueda enentastas convertirlas en un reto para
transformar y mejorar con procesos de innovaciogue/ a base de estos cambios permita
dar un beneficio no solo para la empresa, sino lparaolaboradores, permitiendo que su

equipo cambie de vision ante la incertidumbre.

El liderazgo disruptivo es importante para cualg@mpresa, pues impulsan el

cambio en momentos de crisis y exige pensar diferen

Dentro del contexto que venimos conociendo de dirtpy disruptivo el autor
Bernardo Villar en el Blog llamado: Espacio de ladgo nos muestra algunas ventajas y
desventajas al aplicar el estilo de liderazgo gtsva en la empresa, que detallamos a

continuacion:
Ventajas del liderazgo disruptivo

a. Conduce al cambio y al progreso
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b. Fomenta la innovacion y las nuevas ideas
c. Empuja al equipo a lograr mas. (Villar, 2022) lralegyo disruptivo: CoOmo

ser un lider eficahttps://liderazgo.space/liderazgo-disruptivo/

Desventajas del liderazgo disruptivo

a. Puede ser unreto en el lugar de trabajo
b. Suele provocar la resistencia de los demas
c. Puede ser dificil romper con el statu quo (Vil2022) Liderazgo disruptivo:

Coémo ser un lider eficd#tps://liderazgo.space/liderazgo-disruptivo/

El liderazgo disruptivo como bien lo hemos poditisarvar anteriormente fomenta
cambio y progreso por medio de la innovacion, mdoasiempre que el equipo pueda
superar cualquier reto, logrando que puedan megorgiuamente por medio de las nuevas
ideas, consiguiendo una transformacién exitosagliray para el negocio en general.

Y es que el desarrollo de este estilo de lideraagongue al aplicarlo en las empresas
no es malo, siempre recae en factores negatives puede ser un reto para cualquier
empresa porque no siempre se logra que los coldmras se sumen a la misma linea a la
cual se quiere llegar, provocando la resistenciaquerer seguir operando de la forma
habitual, a razdn de esto es importante que hagaamecta coordinacién y comunicacion
por parte del lider para que el equipo se multijgigvanzar y a mejorar.

2.1.7 Los gerentes como lideres

Las empresas hoy en dia necesitan de lideres gqaampunfluir, inspirar y guiar al
equipo para el logro de resultados, y que por medita disposicion de todos los recursos
posibles los colaboradores logran mejorar su desgm@s por esto que en el libro titulado

Comportamiento organizacional, del autor (Chiaven2®17) nos muestra tres habilidades
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generales que deben desarrollar los gerentes padaraa los trabajadores a mejorar el

desempeiio:

a) Capacidad para analizar maneras de mejorar el desegpeiio de las
personas El lider busca oportunidades para que el subaddirexpanda
sus capacidades y mejore su desempefio, por ejemplo:

* Observa todos los dias el comportamiento de laopars

* Hace preguntas: “¢Por qué hace usted el trabaealmanera?”, “¢,cémo
se puede mejorar?”, “¢ qué otros enfoques se poalsear?”

* Muestra un auténtico interés en el trabajador goensona y no s6lo como
empleado u ocupante de un puesto. Respeta suduodivad.

* [Escucha a las personas. La vision que los demm@teel mundo solo se
puede entender si se escucha con atencion.

b) Capacidad para crear un clima de apoyo.El lider reduce las barreras
para el desarrollo y fomenta un clima que estirellaejor desempeiio:

* Crea un clima que contribuye al intercambio libiEbyerto de las ideas.

» Ofrece ayuda, consejos y orientacion cuando selenp

* Motiva a las personas con entusiasmo y sin amenazas

» Utiliza los errores de las personas como oportuiggigara aprender. El
cambio implica riesgos y las personas deben pergu# los errores no
seran sancionados, sino que serviran para el dpagnd

* Reduce obstaculos. ¢Cuales son los principalesréscique, una vez
eliminadas las barreras que les estorban, ayuddsadpersonas a mejorar

su desempefio?
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» Reconoce el valor de las aportaciones que cadanzhsce para alcanzar
las metas de la unidad y la recompensa de la mgjaera posible.

* Asume responsabilidad personal por el resultade@rgénsin culpar a
otros. Reconoce los esfuerzos cuando las persmmes téxito y sefala
las fallas.

c) Capacidad para influir en las personas y cambiar sasomportamiento.

El lider esta interesado en el crecimiento y ehde#io continuos:

* Incentiva la mejora continua. Reconoce y recomppagaefias mejorias;
ayuda a las personas a avanzar hacia un mejor gefepnsin fijar limites.

» Aplica un estilo colaborador. Las personas aceptajor los cambios si
aportan ideas y participan en las decisiones pajarar. Cuando ayudan
a diagnosticar una situacién se sienten mas parta golucion que del
problema.

» Divide proyectos dificiles en trabajos simples diewaltad creciente. Asi,
las personas pueden tener éxito en tareas senciflastirse motivadas
para emprender otras mas complejas.

* Moldea las cualidades que se esperan de las psrsdinal propdsito es
lograr apertura, dedicacién, compromiso y respdhidatl de las
personas, el lider debe mostrar esas cualidadsegdraonas deben verlo
como un modelo de conducta. (pp. 236-237)

El poder comunicar de forma efectiva a los tralbmjesl determina el éxito de las
empresas, pues por medio de una correcta comubicea@imo el compartir ideas, ser abierto

y flexible, el lider podra influir en el comportaenio de ellos, creando buenas relaciones
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interpersonales a fin de fortalecerlas y estimutadé algin modo mejorar el desempefio
para el logro de objetivos.

Es importante que el gerente pueda brindar cualgpe de apoyo al colaborador
ofreciendo aprendizaje por medio de la retroalim&nn, seguimiento o feedback para
lograr la mejora continua en ellos y que en relaadesto el trabajador pueda tomar
decisiones propias de mejora para cualquier fallo gueda estar teniendo, para asi tomar
conciencia con el fin de aumentar y mejorar suireighto, y es que cuando el gerente brinda
este apoyo de alguna forma le dice al colaborapl@r se preocupa por €l, porque les crea un

clima de apoyo, de motivacién y de orientacion.

2.1.8 Enfoque ruta-meta para la eficacia del liderazgo

El lider siempre espera que las metas trazadda ponpresa puedan ser cumplidas,
pues como bien sabemos por medio del cumplimieatestas la empresa llega al éxito, es
por esto que los buenos lideres deben de proparciayuda, soporte o los recursos
necesarios a los colaboradores para alcanzar kas manplica también el poder ayudarlos
a eliminar cualquier tipo de obstaculo que puedduiinde forma negativa en el
cumplimiento de objetivos; dado a esto en el liittdado Administracién una perspectiva
global, empresarial y de innovacion de los aut¢vésihrich, Cannice, & Koontz, 2017)
mencionan los que “la funcion principal del lider &clarar y establecer metas con los
subordinados, ayudarlos a encontrar la mejor rata glcanzarlas y retirar los obstaculos”.
(p.445)

También nos mencionan sobre la teoria de Enfogaemeta los siguientes factores

situacionales que contribuyen al liderazgo efieatre ellos:
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1. Las caracteristicas de los subordinados: stssigades, confianza en si
mismos y habilidades.

2. El ambiente de trabajo, que incluye componerde® la tarea, el sistema
de recompensas y la relacion con los compaferosihfith, Cannice, &
Koontz, 2017, p.445)

Es de vital importancia que el lider fomente cdaas@racticas en la empresa como:
la comunicacion efectiva, la confianza en si mismels promover un desarrollo de
habilidades para el fortalecimiento de estas, yseguir nuevas formas de recompensar el
aporte, destacando los logros, crear un ambientattejo agradable y de motivacion,
permitiendo contribuir un desarrollo de liderazgaso y eficaz.

Figura N° 4 Enfoque ruta-meta para la eficacia del liderazg@gP445

Caracteristicas

de los
subordinados
Funciones 5 Conductagel = Subordinades . Organizacion
del lider lider motivados eficaz

A
Condiciones de

trabajo

Fuente: Datos Obtenidos de (Weihrich, Cannice, &iitp, 2017, p.445 ) en su libro Administraciéon una
perspectiva global, empresarial y de innovacion

Como bien hemos podido ir conociendo, el liderazgpiiere de muchas capacidades
y habilidades para acompafar, inspirar, motivapoger influenciar al equipo de trabajo
para llevar a cabo el logro de objetivos de la @sgres por esta razén que en el libro llamado

Administracion una perspectiva global, empresayiable innovacion de los autores
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(Weihrich, Cannice, & Koontz, 2017) mencionan gaetéoria de enfoque Ruta-meta
cataloga el comportamiento del lider en cuatro gsupel cual conoceremos a continuacion:

1. El liderazgo de apoyoconsidera las necesidades de los subordinados, se
preocupa por su bienestar y crea un clima orgaioizakcagradable. Tiene el
mayor efecto en el desempefio de los subordinadasdouéstos estan
frustrados e insatisfechos.

2. El liderazgo participativo permite a los subordinados influir en las
decisiones de sus superiores, lo cual puede auniaemtetivacion.

3. El liderazgo instrumental proporciona a los subordinados lineamientos
especificos y aclara lo que se espera de elldslymaspectos de planeacion,
organizacion, coordinacion y control por parte |ghgr.

4. El liderazgo orientado al logro supone el establecimiento de metas
desafiantes, busca la mejora del desempefio y cemfijae los subordinados
alcanzaran metas elevadas.

La clave de la teoria es que el lider influye ema @mayectoria entre el
comportamiento y las metas. Puede hacerlo al ddfbsi puestos y las
funciones de las tareas, retirar los obstaculdesgémpenio, solicitar la ayuda
de los miembros del grupo cuando establece lasspy@tmover la cohesion
del grupo y el esfuerzo de equipo, aumentar lagimpidades de satisfaccion
personal en el desempefio del trabajo, reducirelasidnes y los controles
externos, aclarar y cumplir las expectativas denasnbros. La teoria ruta-
meta tiene mucho sentido para quienes fungen carentgs, aunque debe
entenderse que el modelo necesita pruebas adiesomaies de que el enfoque

pueda utilizarse como una regla clara para la aagpdencial. (p.446)
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Como se pudo observar anteriormente la teoria @jee Ruta-meta cataloga el
liderazgo en 4 grupos sobre el comportamientoidet,ldel cual se indica que cada uno de
ellos depende de la situacion, es decir que cuahdtider considera que el colaborador
requiere de algun acercamiento ya sea por su bégreeaocional o para el cumplimiento de
tareas, el lider le ayudara o le brindara el apmeesario para enfrentar los problemas, luego
el liderazgo participativo es aqueel que tomeLemta las opiniones o decisiones del equipo
con el fin de potenciar su motivacion y aumentaroehpromiso, el liderazgo instrumnetal
proporciona lineamientos para llevar a cabo elajmlen relacion a la orientacion de
objetivos especificos, el cual puede llegar a sgy eficaz en situaciones de emergencia y
por ultimo esta el liderazgo orientado al logrce @s el que se centra en establecer y alcanzar
objetivos valorando la importancia del logro deuleslos individuales y del equipo en

general.

2.1.9 Concepto de desempefio

El lider tiene el principal rol de orientar a loaltajadores para lograr las metas, en el
gue por medio de una correcta gestibn mejorar@s#rdpefio de los colaboradores, es por
esta razon que el desempefio se podria definir ¢cenoonjunto de caracteristicas o
capacidades de comportamiento o rendimiento depensona, equipo U organizacion”.
(Chiavenato, 2017, p.206), lo que indica que a basen buen desempefio el colaborador

conseguira alcanzar las metas de acuerdo a la pumnweecta administracion del lider.

Objetivos del desemperio
Dentro del concepto de desempefio se encuentram ahbjetivos que estan
destinados a mejorar o aportar algo a nivel operan la empresa y asi tener ventaja

competitiva en el mercado, de los cuales se destasaiguientes:
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1. Calidad: produccién totalmente exenta de errores ofrecigmdductos y
servicios dentro de las especificaciones.

2. Velocidad: prontitud y tiempo de entrega reducido.

3. Confiabilidad: produccién correcta y entrega segura y confiable.

4. Flexibilidad: a través de la capacidad de mejora continuanntavacion
en productos y servicios.

5. Costa produccion de bajo costo para garantizar preajo g margen

elevado. (Chiavenato, 2017, pp.206-207)

Figura N°5 Efectos internos y externos de los cinco objetiiodesempenio.

Precio bajo v
margen elevado

Tiempo
de entrega Entrega
reducido P e Sl confiable

de bajo costo

Confiabllidad

Producdion
confiable

Produceidn
rapida =~

fuerld S
Produccian Habhidad

exenta de para mejorar
eIrores

Productos/senicios Innovacian enlos
dentro de faz productos/zenicios

espacificaciones

Fuente: Datos Obtenidos de (Chiavenato,2017, p&08) libro Comportamiento Organizacional.

Los Objetivos detallados anteriormente muestran ocamejorar la eficiencia

operativa de una organizacion, en relacion a lamigacion de tiempo, calidad y la
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utilizacion eficiente de los recursos para realiaar tareas diarias con éxito y sin errores, y
es que el contar con trabajadores seguros y casfise obtienen producciones eficientes y

permite llevar a la empresa al éxito.

2.1.10 Concepto de Gestion del desempefio
Cuando se habla de gestion del desempefio inclugstablecimiento de procesos
gue ayudaran a mejorar y asegurar el buen desendgeids colaboradores, lo cual implica
gue la empresa debe buscar la forma de ajustaatasnpejorarlos y hacerlos mas eficaces
para obtener excelencia operativa por parte dedbsjadores. El autor (Chiavenato, 2017)
en su libroComportamiento Organizaciondkefine la gestion del desempefio de la siguiente
manera:
La gestion del desempefio consiste en la planeamiganizacion, direccion
y control de todo el flujo de actividad de la orgagion en todas las areas y
en todos los niveles para asegurar el alcance seolgetivos de la
organizaciéon y la entrega de resultados excele(nex)8)
También mencionan que:
El desempefio de las personas puede y debe seadwep® modo gradual e
incesante. Por tanto, el jefe no sélo debe suparyigvaluar el desempefio,
sino sobre todo realizar el cuidado para que lesopas aprendan cada vez
mas, se desarrollen, definan metas y objetivos fidesas, reciban
realimentacién en tiempo real acerca de sus relmdtyg puedan alcanzar
niveles extraordinarios de desempefo. Esto esdsgulenomina excelencia

operativa. (p.208)
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Figura N°6 El proceso de gestacion del desempefio

= Melas v objetivos = Asignacion de = Entranamienio = Medicion de
o Planes de trabajo reCursos e Desarrollo resullados
» Que hacer = Generacion de v Liderargo » Comparacion de
= Cimo competendias » Comunicacidn mitricas
s Cudndo = Sisfemas de apoyo s Motivacion y # Localizacion de
» Donde = Sislermas de COMmpromisa brechas
= Par gue Ifarmacion » Ohientacion y = Evaluacion del
= [nfragstructura de FifRlayiad desampenn
trabajo » Espititu de eguipo » Acciones
» Espirilia prevantivias
gmprendedor ® Accionad
» Reuniones carrectivas
» Dizcusiongs * Retroalifientacion
» Sugerencias * Reciclado del plan
» Hecomocimiienio y
recompensas

Retroaccion

Fuente: Datos Obtenidos de (Chiavenato, 2017, p @08&u libro Administracion de Recursos Humanos El
capital Humano de las organizaciones (Décima Enjcié

En relacion con lo anterior, sin duda la mejorgdeesos trae muchos beneficios
para la empresa y para el colaborador porque aglgdazar los objetivos de ella e
incrementa el rendimiento del equipo, es sumamemtertante que estos sean mejorados
continuamente para asegurarse del alcance deadssllexcelentes, y es que cuando la

empresa no actualiza sus procesos 0 no los megoadgdna manera, repercute en la poca
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eficiencia, la baja competitividad y la product&itipor parte de los colaboradores se ve

afectada.

2.1.11 Concepto de Administracion del Desempefio

En el libro Administracion de Recursos Humanos Enfoque latimoiemno de los
autores, (Dessler & Varela, 2017) mencionan que&osicepto de administracion del
desempenio es “el proceso continuo de identificadiny desarrollar el desempefio de los
individuos y de los equipos, asi como de ajustaiesemperfio a las metas de la organizacion”
(p.185)

Por otra parte, en el libro Administracion de Reogr Humanos de los autores
(Bohlander, Snell, & Morris, 2017) nos dice que:

La administracién del desempefio es el proceso medé& cual se crea un
ambiente o entorno de trabajo en el que las pesqumeden desempeiarse al
maximo de sus capacidades con el fin de alcanzrmatas de la
organizaciéon. Es un sistema completo de trabajoeguema de los objetivos
de la empresa. (p. 300)

La administracion del desempefio como bien pudinoy®aer anteriormente es
cuando el lider se garantiza de alguna maneralqodadorador cumpla con los objetivos,
dandole guia y apoyo para que complete las tamasadera eficaz, y es que el brindar los
recursos necesarios, retroalimentacion, capacitag& manera continua permite que los

trabajadores logren las metas y un rendimientopagao.

La administracion del desempeiio tiene diferentgsifstados para las
personas. Algunos utilizan el término como sinonideo “evaluacion del

desempeino”. No obstante, en realidad la adminiétradel desempefio
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implica algo mas que el énfasis que hace la evidnatel desempefio en el
establecimiento de estandares laborales, en lacrdediel desempefio, y en
el hecho de proporcionar retroalimentacion unaowbes al afio. (Dessler

& Varela, 2017, p.184)

2.1.12 Concepto de Evaluacion del desempefio
Las organizaciones cada vez mas ven la importalecevaluar el desempefio de los
colaboradores, no solo para obtener un mayor réadimpor parte de ellos, sino también
para aumentar la productividad en la empresa,dhiagion de desempefio logra identificar
o detectar debilidades para mejorarlo, y es quenpaatio de este tipo de herramientas se
puede establecer planes de carrera profesionabd#mta organizacién lo cual son un factor
de motivacion para los colaboradores, asi mismg 8bro de Administracion de Recursos
humanos de los autores (Bohlander, Snell, & Mor2@17) definen la evaluacién de
desempenio de la siguiente manera:
La evaluacién del desempefio es una apreciaciéenssica de como se
desempefa una persona en un puesto y de su pbmdasarrollo. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgaalet, excelencia y el tipo
de ambiente fisico exigido para su funcionamiefgt®10)
Podemos mencionar también que:
La evaluacion del desempefio no es un fin en sb, minstrumento, un
medio, una herramienta para mejorar los resultdddss recursos humanos
de la organizacion. Para alcanzar ese objetivabdgiejorar los resultados

de los recursos humanos de la organizacion), lluasian del desempefio
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pretende alcanzar diversos objetivos intermedi@ahl@gnder, Snell, &
Morris, 2017, p 213)

Con base en lo anterior, se puede decir que laaian de desempefio permitira
medir los resultados de los colaboradores conreld& poder orientar y guiar a cada
colaborador para ayudarlos determinar puntos dermej mejorar el rendimiento para
alcanzar los objetivos de la empresa, contribuyaadién al desarrollo profesional del
colaborador dandole horizonte para encontrar lmmdoque pueda crecer dentro de la

organizacion en relacion a su desempefio.

Propositos de la Evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio tiene el propésito ipah@l poder determinar el
desempenio de los colaboradores de acuerdo condimiento, lo cual es de mucha utilidad
porque brinda a la empresa la capacidad de medicuadamente la eficiencia de los
trabajadores y descubrir en qué medida se estapliemaio con los objetivos de la empresa.
“Los buenos sistemas de administracion de desentpaiegn la capacidad de influir en el
comportamiento de los empleados y mejorar el desBmpde una organizacion”.
(Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p.300)

Los autores (Bohlander, Snell, & Morris, 2017searibro Adimistracion de Recursos
humanos mencionan dos usos comunes de los progdenabministracion del desempefo
como lo son los propositos administrativos y deadedo, de los cuales detallaremos a

continuacion:

Propositos administrativos

* Documentar las decisiones de personal
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* Promover a los empleados

» Determinar transferencias y asignaciones

« Identificar problemas de desempeiio y desarroliands para corregirlos
» Decidir los despidos, la retencion o la separacion

» Validar los criterios de seleccion

e Cumplir los requerimientos legales

« Evaluar los programas y el progreso de la capagitac

* Ayudar en la planeacion de recursos humanos

* Tomar decisiones sobre recompensas/compensacii?p.

En cuanto a lo detallado anteriormente, los prapgsie desempefio administrativos
contribuyen a la mejora del personal por muchosofas como el documentar todo lo
relacionado con el personal, el cumplimiento dguegimientos internos legales, determinar
también cuales son los recursos que necesitaolalsoradores para llevar a cabo las metas,
también el poder identificar problemas de rendmaede los colaboradores con el fin el
buscar el mejoramiento de este, o bien buscamjalementar de capacitacion que juega un
papel importante para que adquieran conocimigrdos el logro de los objetivos.

Propésitos de desarrollo

Proporcionar retroalimentacion del desempefio

» Identificar las fortalezas o las debilidades indiales
* Reconocer los logros del desempefio individual

* Ayudar a identificar metas

» Evaluar el logro de las metas de los empleados

» Identificar las necesidades individuales de capeidn
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» Determinar las necesidades de capacitacion dgémizmacion

* Reforzar la estructura de autoridad

« Permitir a los empleados analizar sus preocupagione

* Mejorar la comunicacion

e Proporcionar un foro para que los directivos ayudelos empleados
(Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p.302)

Conviene destacar que de acuerdo a los puntosladietsl anteriormente, los
propositos de desarrollo implican determinar nelzes de capacitacion que son necesarias
para mejorar la eficiencia y calidad de las tarpasnitiendo obtener resultados efectivos.

El comunicar a los colaboradores como realizanrabajo promovera guiar e
identificar como mejorar el desempefio para el lagrtas metas y es que resulta importante
que el colaborador pueda identificar sus debilidadirtalezas para que de acuerdo a esto
dé el mejor desempefio en sus funciones con el dirmaumentar la motivacion y la

productividad en beneficio de la empresa.

Porque fallan los sistemas de Administracion del dempefio

La administracion de desempefio juega un rol imptetan las organizaciones,
porque a base de una correcta guia y apoyo depdeesahacia los colaboradores, permitira
una mayor efectividad en el rendimiento de estes gbtendra una mayor productividad en
la organizacion, no obstante, es comun que pohasufactores falle la administracién del
desempenio, tal y como nos cuentan los autores §Baét, Snell, & Morris, 2017) en su
libro Administracion de Recursos Humanos

» Preparacion inadecuada del gerente.

» El empleado no tiene objetivos claros al iniciopisiiodo de desempefio.
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* El gerente puede no observar el desempefio o narcooh toda la
informacion.

* Los estandares de desempeiio pueden no ser claros.

« Inconsistencia en las evaluaciones entre supeegsootros evaluadores.

» Evaluar la personalidad en lugar del desempefio.

» El efecto halo, el efecto de contraste u otrosumrigjs de percepcion.

» Lapsos inapropiados para la evaluacion (demasiadosco demasiado
largos).

* Demasiada importancia del desempefio inusual.

* Evaluaciones infladas porque los gerentes no quigranejar "malas
noticias".

* Lenguaje subjetivo 0 vago en las evaluacionestascri

» Las politicas de la organizacién o las relacionesgnales nublan los
juicios.

* No hay analisis profundo de las causas de los @nuds de desemperio.

e ElI gerente no estd capacitado para evaluar o [riQD@r

retroalimentacion.

No hay seguimiento ni coaching después de la esiala(p.303)

Es importante que la empresa cuente con las persasecuadas para medir el
rendimiento de los colaboradores de forma contiyuas que una correcta gestion de
administracion del desempefio permitira dar el seigmto adecuado con el fin de mitigar

errores, conseguir la mejora de procesos con éefialcanzar las metas de la organizacion,
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y es los sistemas de administracion de desempeifiotipén que el colaborador y la jefatura

puedan identificar las areas de mejora para obtenbuen desemperfio.

Beneficios de la Evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio como bien hemos podilacer es una herramienta
muy util e importante para las empresas, pues pewerificar si los colaboradores estan
cumpliendo con sus funciones de manera adecuada.

Las evaluaciones de desempefio traen muchos besefiga que se desarrollan con
el fin de aumentar el potencial de los trabajasigrara que ellos tengan mas productividad
a la hora de realizar sus tareasbyscar su desarrollo o crecimiento profesionagényjue
la implementacion de estas beneficia al colaborata empresa y al lider, tal y como nos
cuenta el autor (Chiavenato, 2017) en su liBdministracion de Recursos Humanos El

Capital Humano de las organizacion@sgontinuacion:

Cuando un programa de evaluacién del desempefidaseap coordina y
desarrolla bien genera beneficios de corto, mediarargo plazos. Los
principales beneficiarios son el individuo, el jefa organizacion y la
comunidad. (p.214)
Beneficios para el jefe coradministrador de personas

* Evaluar el desempefio y el comportamiento de lodeadps, con base en
factores de evaluacion y, sobre todo, contar casisiema de medicion capaz
de neutralizar la subjetividad.

* Proporcionar medidas para mejorar el estandar denggefio de sus

subordinados.
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Comunicarse con sus subordinados para hacerles reodgr que la
evaluacion del desempefio es un sistema objetivayatlles permite saber
como esta su desempefio

Beneficios para la persona:

Conocer las reglas del juego, es decir, los aspeatrb comportamiento y
desempenio de los trabajadores que la empresa.valora

Conocer las expectativas de su lider en cuantodesempefio y, segin su
evaluacion, sus puntos fuertes y débiles.

Conocer las medidas que el lider toma para megordesempeiio (programas
de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las quprepio subordinado debe
realizar por cuenta propia (aprendizaje, correcaiten errores, calidad,
atencion en el trabajo, cursos, etc.).

Hacer una autoevaluacion y una critica personaiuanto a su desarrollo y
control personales.

Beneficios para la organizacion:

Evaluar su potencial humano de corto, mediano golaazos, y definir la
contribucién de cada empleado.

Identificar a los empleados que necesitan rotarsepgrfeccionarse en
determinadas areas de actividad, y seleccionaremegiestan listos para un
ascenso o transferencia.

Intensificar la politica de recursos humanos mediaportunidades a los
empleados (ascensos, crecimiento y desarrollo pailscon el estimulo a la

productividad y la mejora de las relaciones humamasl trabajo principales
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beneficiarios son el individuo, el jefe, la orgawidn y la comunidad.

(pp.214-215)

En términos generales como lo pudimos observarrianteente al ejecutar las
evaluaciones de desempefio trae beneficios paideel ¢olaborador y la empresa, pues con
ellas se permite que el lider pueda evaluar ehdpsgo y el comportamiento del colaborador
con el fin de mejorarlo, y esto se logra con unaecta guia y comunicacion con ellos,
consiguiendo acuerdos comunes para tomar medidascdin para mejorar el rendimiento.

En cuanto al colaborador por medio de su autoevidlnase toma conciencia en
puntos de mejora, de su evaluacion le permite @nsgs fortalezas y debilidades para
identificar lasareas de negocio que pueden mejorarse, le pernmticker tener una carrera
profesional dentro de la empresa en relacion catesamperio, y por medio de programas
de capacitacion y desarrollo podra obtener una mfejonacion, mas conocimientos y
habilidades. Por otra parte, sobre los beneficiva [a empresa, brinda la eficiencia de los

trabajadores produciendo un aumenta de productiwidantabilidad.

¢ Por qué es necesario evaluar el desempefio?

En el libro titulado Administracién de Recursos Humas Enfoque latinoamericano
de los autores (Dessler & Varela, 2017) nos memeiacinco razones para el evaluar el
desempenio de los trabajadores de las cuales detadia en breve:

* Primero, la mayoria de los empleadores basan $aisosa ascensos y
decisiones de retencion en la evaluacion del patson
e Segundo, las evaluaciones son fundamentales parprogleso de

administracion del desempefio del empleador. La radtracion del
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desempeio consiste en asegurarse de que el renimie los
trabajadores respalde las metas estratégicasetepeesa.

» Tercero, con la evaluacion, el gerente y el subaitpueden elaborar un
plan para corregir cualquier deficiencia, asi copava reforzar las
fortalezas del trabajador.

* Cuarto, las evaluaciones brindan una oportunidaal ygvisar los planes
de carrera del trabajador a la luz de sus fortalgziebilidades.

« Por ultimo, gracias a las evaluaciones del suparnvée puede identificar
si hay necesidad de una capacitacion y determasanedidas remediales
requeridas. (p.184)

Conforme a lo detallado anteriormente, las evatues son super importantes y
necesarias en cualquier empresa, pues como biemsealiodas las empresas se manejan por
medio de metas y objetivos, y para poder lograséoeequiere de una correcta supervision,
planeacion y organizacion de sistemas de adnanisin del desempeiio para cumplirlas, y
asi aumentar la productividad, rentabilidad, dedlary desempefio de la empresa y de los
colaboradores respectivamente.

Son muchas las empresas que con lo que respduniaradesempefio se basan para
tomar decisiones de remuneracion con los colabogadmmo ascensos, bonos, aumentos

salariales y demas, reflejando satisfaccion, moidray retencion.

¢, Quién deberia evaluar el desempefio?
Segun en el libro el libro Administracion de ReogrdHumanos de los autores
(Bohlander, Snell, & Morris, 2017) nos dice queisan numerosos estandares para evaluar

el desempefio, también hay multiples candidatoseyetaarlo.” (p.310) y de acuerdo a esto
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“los evaluadores pueden ser los supervisores, @slagtegrantes del equipo, los propios
empleados, los subordinados, los clientes, losedm@s y los proveedores” (p.310).
De acuerdo a lo anterior, destacaremos a contidmatgunos integrantes que pueden
realizar evaluaciones de desempefio:

Evaluacion por parte del supervisor o del gerente

La evaluacion por parte del supervisor o del gerdra sido el enfoque
tradicional para evaluar el desempefio del empleladda mayoria de los

casos los supervisores se encuentran en la megarioo para realizar esta
funcién, aunque no siempre les es posible hacknoenudo los gerentes se
guejan de que no tienen el tiempo suficiente pasawar por completo como
se desempefian los empleados, por lo que, paraadwesaludeben recurrir a
los informes de desempefio. Por lo tanto, debenasoenn los registros o

expedientes para evaluar el desempefio de un eropRadotra parte, si no

hay métricas confiables y validas disponibles, valacion puede no ser
exacta. (Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p310)

Como se mencion6 en el texto anterior los gerestes ideales para evaluar el
desempeiio, sin embargo, no siempre son capacesndese el tiempo para realizar esta
funcidén por muchos factores, es por esto que recwperspectivas de otros evaluadores o
informes ya realizados para establecer una evaluagiel realizar este tipo de acciones no
es conveniente ya que estas pueden no ser exambasigbles para realizar o para detectar
cambios en el entorno.

Autoevaluaciones
En muchas empresas se pide a los empleados qua@ereellos mismos con

un formato de autoevaluacion. La autoevaluacidheseficiosa cuando los
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gerentes buscan incrementar la participacion delleado en el proceso de
revision y hacer que reflexione sobre sus fortalgzdebilidades. En otras
palabras, sirve como catalizador para el anaksisteriormente, el empleado
y su gerente analizan el desempefio y llegan auer@de sobre una evaluacion
final. (Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p311)

En cuanto a las autoevaluaciones se consideraitiesefpara la empresa porque el
propio colaborador va reconocer cuales son susléads y debilidades, lo cual el
colaborador junto a su jefe podran identificar ele ge puede mejorar, para obtener mas
conciencia para lograr los objetivos, y es queaer reflexionar acerca del propio
rendimiento, se podra buscar la forma de un maympcomiso, facilitara una mejora en las
debilidades, logrando un alto nivel de crecimidatmral.

Evaluacion de los subordinados

La evaluacion de los subordinados la han utiliziehdo las organizaciones
grandes como las pequefias para brindar a los gemettoalimentacion sobre
como los consideran sus subordinados. Estos semnan en buena posicion
para evaluarlos debido a que estan en contactoeinge con ellos y ocupan
una posicion unica desde la que observan muchaictas relacionadas con
el desempefio, como su habilidad de liderazgo, tegaeon y apoyo al
personal, entre otras. Los gerentes suelen mastemsentes a ser evaluados
por las personas a quienes supervisan, en partaudado el resultado puede
utilizarse con propositos de compensacion. Sin egabacuando la
informacion se utiliza con propdsitos de desarrdids gerentes tienden a
estar mas abiertos a la idea. La evidencia disposilgiere que cuando los

gerentes aceptan los consejos de sus subordinsulqopio desempefio
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puede mejorar de forma significativa. Asi, pardasyproblemas potenciales,
las evaluaciones de los subordinados se debempaiesie manera anonima
y combinar los resultados de las personas en unrepbrte. (Bohlander,
Snell, & Morris, 2017, p311)
Actualmente muchas empresas utilizan la evaluad@ltos colaboradores hacia sus jefes,
porque como bien sabemos no solo los colaboradenesn puntos de mejora, sino que
también las personas que tienen personal a caepgye por medio de los colaboradores,
los jefes puedes conocer en qué area se estadfalpgma mejorar su rendimiento y pueda
desempefarse mejor con el equipo.

Es importante recalcar que en muchas ocasioneslesupes el lider o el gerente
poseen conductas negativas, y esto incurre a ldigiente motivacion por parte de los
colaboradores, lo que trae el fracaso de la empgpesal incumplimiento de objetivos debido
a la insatisfaccion de los colaboradores.

Evaluacion de los pares

Se esta pidiendo cada vez mas a las personas sfebmango que trabajan
juntas que se evaluen entre ellas mediante unaasré@h de pares. En esta
actividad, los comparieros evaltuan al empleado puissla informacion se

compila en un solo perfil que se entrega al supenpara que éste realice la
evaluacion final. Una ventaja de las evaluacioreefod pares es la creencia
de que suministran informacién mas precisa y valopge las que realizan de
los superiores. A menudo el supervisor consideesetiempleado siempre va
un paso adelante, mientras que los compaferosubkdstde éste pueden

percibir una imagen mas realista. Los compafiema®s pueden identificar
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con facilidad el liderazgo y las habilidades ineggmnales, junto con otras
fortalezas y debilidades de sus compafieros.
En el caso de los empleados a los que se les lthfienfrentarse a sus
compaferos de trabajo porque tienen problemas lbos, éas revisiones
proporcionan un foro en el cual pueden tratar mplé$i temas y resolver
conflictos. (Bohlander, Snell, & Morris, 2017, d31
La evaluacidbn por pares como sSe menciond anteriteneepresenta una
coevaluacion, 6sea un proceso en el que los caldbms evalian a sus comparieros de
trabajo, permitiendo una mejor interaccion y ra@lacentre todas las partes, dandoles la
oportunidad de participar en la evaluacion de sugpafieros y asi expresar sus opiniones, y
es que este tipo de evaluaciones contribuyen @lquersonal conozca en que esta fallando,
y asi mismo reflexionen en que se debe mejorar.
Evaluacion de equipos
Una extension de la evaluacion de los pares eglaacion de equipos. En
un escenario de equipo es casi imposible sepamarcdatribuciones
individuales. Para tratar este asunto, organizasi@omo Boeing y Texas
Instruments hasta Jostens y Ralston Foods utilizans integrantes para
evaluar de forma integral el desempefio de sus esyliifcstas empresas
consideran que las evaluaciones de equipo puededalaya romper las
barreras entre los empleados y fomentar un esfummmnto por parte de
ellos. Con frecuencia este sistema se complementalcuso de incentivos
de equipo o de pago grupal variable. (Bohlandez|l S8 Morris, 2017, p312)
Como se menciond anteriormente la evaluacion dgesumplementa que entre

todo el equipo surja el desarrollo y talento ciecpara el logro de objetivos.
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Las evaluaciones de los clientes

Las evaluaciones de los clientes son otra fuentenfiemacion de las
evaluaciones del desempefio. Por supuesto, lasaei@ies de los clientes
externos se han empleado durante bastante tiempeyaluar al personal de
los restaurantes. Sin embargo, empresas como Fédgnass, Best Buy e
Isuzu se encuentran entre las que también utitiantes ex- ternos. Sears
llama a los clientes después de que un técnicoada dervicio a sus
electrodomésticos para conocer la calidad del jwaipae les proporciond y
ofrecer retroalimentacion a su personal técnicoagDempresas realizan
encuestas entre sus vendedores y proveedores camgodel proceso de
evaluacion. El objetivo de los gerentes al inciuios asociados de negocios
de la empresa en las revisiones del desempefi@es evaluaciones mas
objetivas, empleados mas efectivos, clientes masfeszhos y un mejor

desempeiio de la empresa. (Bohlander, Snell, & B|d2fi17, p312)

Muchas organizaciones utilizan este método paracarsi el servicio general que

se da en ellas es el adecuado, utilizando cliextesnos lo cual permitira ayudar a encontrar

las debilidades de este para corregirlos y obtemeendimiento empresarial exitoso.

La responsabilidad de la evaluacion del desempefio

Normalmente en muchas organizaciones se le asagesaponsabilidad de evaluar el

desempefio al jefe inmediato, quien es el que estid@sdde los trabajadores para el

cumplimiento de objetivos, sin embargo, la evalilade desempefio segun el libro llamado

Administracion de Recursos Humanos El Capital Humde las organizaciones del autor
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(Chiavenato,2017) la evaluacion de desempefo setajéde acuerdo con la politica de

recursos humanos que adopte la organizacion” (p.211

A continuacion, detallamos quienes podrian teneesponsabilidad de evaluar el

desempeiio:

El jefe

En casi todas las organizaciones, el jefe de Bseme la responsabilidad del
desempeiio de los miembros de su equipo y su evatu&mn ellas, el propio
jefe o el supervisor evaluan el desempefio del paltsmn asesoria del area
encargada de administrar a las personas, la ctablese los medios y
criterios para tal evaluacion. Como el jefe o gdesuisor generalmente no
cuenta con conocimientos especializados para pEnyeeantener y
desarrollar un plan sistematico de evaluaciontesdd @ncargada de la gestion
de recursos humanos, desempefia una funcién dg seaéincarga de planear,
instituir, dar seguimiento y controlar el sistersishien cada jefe conserva su
autoridad de linea y evalua el trabajo de los slibados por medio del
esquema que marca el sistema. En tiempos modestasiorma de trabajar
proporciona mayor libertad y flexibilidad para quada gestor sea, en
realidad, el gestor de su personal. (Chiavenatb/, 20.211)

La propia persona

En las organizaciones mas democraticas, el progiwiduo es responsable
de su desempefio y de su propia evaluacion. Esasipagiones emplean la
autoevaluacion del desempefio, de modo que cadanpeesalla el propio

cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficac@forme a determinados
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indicadores que le proporciona el jefe o la orgasién. (Chiavenato, 2017,

p.211)

El individuo y el jefe

Actualmente, las organizaciones adoptan un esqueraazado y dinamico,
de la administracion del desempefio. En este casarge la antigua
administracion por objetivos (APO), pero ahora noa nueva presentacion
y sin los conocidos traumas que caracterizaban jeau@on en las
organizaciones, como arbitrariedad, autocracia \cagistante estado de
tension y angustia que provocaba en los involuaadbora, la APO es en
esencia democratica, participativa, incluyente y ymmotivadora.
(Chiavenato, 2017, p.211).

La evaluacion del desempefio del individuo y el gefgin el libro Administracion de
Recursos Humanos El Capital Humano de las orgaonizes del autor (ldalberto
Chiavenato, 2017) se orienta por los siguientesreasn

a. Formulacion de objetivos mediante consenses el primer paso de la nueva
y participativa APO, los objetivos son formuladasenjunto por el evaluado
y su jefe, mediante una auténtica negociacion lpEgar a un consenso. Los
objetivos no deben imponerse, sino establecers@antectconsenso. Cuando
se alcanzan, la empresa debe obtener un bensfieiogvaluado, sin duda,

una parte directa del mismo, un premio o algundgoemuneracion variable.
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Independientemente de la forma, el incentivo delodugrte y convincente.

(Chiavenato, 2017, pp.211-212)

. Compromiso personal para alcanzar los objetivos fanulados de comun
acuerda en algunos casos se presenta una especie datooftrmal o
psicolégico que representa el pacto respecto debgivos. El evaluado
siempre debe aceptar plenamente los objetivosneessario que también
acepte su compromiso intimo para alcanzarlos.dsstaa condicion sine qua
non del sistema. (Chiavenato, 2017, p.212)

Desempefio:se trata del comportamiento del evaluado encamiaddgrar
efectivamente los objetivos. El aspecto principall sistema reside en este
punto. El desempefo constituye la estrategia iddali para alcanzar los
objetivos pretendidos. (Chiavenato, 2017, p.212)

Medicion constante de los resultados y comparaci@on los objetivos:se
trata de comprobar el costo-beneficio del procéso.medicion de los
resultados, al igual que los objetivos, debe témedlamentos cuantitativos
creibles y confiables y, al mismo tiempo, que projpmen una idea objetiva
y clara de como marchan las cosas y como se emauentsfuerzo del
evaluado. (Chiavenato, 2017, p.212)

Realimentacién intensa y continla evaluacién conjua: esto implica una
gran cantidad de realimentacion y, sobre todo, oplia apoyo a la
comunicacion, con el objeto de reducir la discoctialy de incrementar la

consistencia. El evaluado debe saber como estéohamdo para establecer
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una relacion entre su esfuerzo y el resultado abmm (Chiavenato, 2017,
p.212)

El equipo de trabajo

Otra opciodn es pedir al propio equipo de trabaje enalie el desempefio de
sus miembros y que, con cada uno de ellos, tonmeda#das necesarias para
mejorarlo mas y mas. En este caso, el equipo asamesponsabilidad de
evaluar el desempefio de sus participantes y defirsirmetas y objetivos.
(Chiavenato, 2017, p.212)

El area de recursos humanos

Esta opcién es comun en las organizaciones magm@a®ras, pero se esta
abandonando debido a su caracter en extremo ¢eatial y burocratico. En
este caso, el area de recursos humanos es la saebpworde evaluar el
desempeio de todas las personas de la organiz&ada. jefe proporciona
informacion sobre el desempefio pasado de las @erslancual se procesa e
interpreta para generar informes o programas déracoordinados por el
area encargada de la administracion de recursoarfasnComo todo proceso
centralizador, exige reglas y normas burocraticesrgstringen la libertad y
flexibilidad del sistema. Tiene la desventaja decfonar con porcentajes y
promedios, no con el desempeiio individual y unecatla persona. Trabaja
con lo genérico y no con lo particular. (Chiaven2(@il7, p.212)

La comision de evaluacion.

En esta opcion, la evaluacion del desempefio eonsapilidad de una
comision designada para tal efecto. Se trata dewadaacion colectiva hecha

por un grupo de personas. La comision suele inalpgrsonas que pertenecen
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a diversas areas o departamentos, y tener miembeosianentes y
transitorios. Los miembros permanentes y estabtaad el presidente de la
organizacion o su representante, el gerente dersaexithumanos y el
especialista en evaluacion del desempefio) panticipa todas las
evaluaciones, y su papel consiste en mantenewudibenp de los juicios, el
cumplimiento de las normas y la permanencia déérsig. Los miembros
transitorios son el jefe de cada evaluado y surgup&sta variante se critica
por ser centralizadora y por su espiritu de erguiento, no de orientacion y
de mejora continua del desempefo. Recibe las misnitasas que el caso
anterior. En la actualidad existe la tendenciaposi¢ar la responsabilidad de
la evaluacion del desempefio en manos del propitvidud, con la
participacion de la gerencia, para establecer lggtisos en forma de
consenso. (Chiavenato, 2017, p.212)

Evaluacion de 360°

La evaluacion del desempefio de 360° comprendengéxio externo que
rodea a cada persona. Se trata de una evaluacionnea circular realizada
por todos los elementos que tienen algun tipo weancion con el evaluado.
Participan en ella el superior, los colegas y/o maieros de trabajo, los
subordinados, los clientes internos y los exterlossproveedores y todas las
personas que giran en torno al evaluado con unaade 360°. Es la forma
mas completa de evaluacion, porque la informacrénipne de todos lados
y proporciona las condiciones para que el individeoajuste a las muy
distintas demandas que recibe de su contexto labode sus diferentes

asociados. No obstante, el evaluado se encuentnaagpasarela a la vista de
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todos, situacién que no es nada facil. Si no @sta ffireparado o si no tiene
una mente abierta y receptiva para este tipo déuasian amplia y
envolvente, el evaluado puede ser muy vulneraliiagenato, 2017,
pp.212-213)

En terminos generales la responsabilidad de lauagiin de desempefio la puede
tener cualquier grupo, miembro de la empresa o pm@ todas aquellas personas que
interactuan con el que va ser evaluado, es deaievaluacion de 360°; el proposito de quien
toma esta responabilidad es poder identificar pufiertes y débiles de los trabajadores,
para que las responsabilidades y labores diari@slgsuser mejoradas y realizadas
eficientemente.

Cual sea la persona que realice estas evaluadiemes la responsabilidad de poder
planear, organizar y controlar el sistema de adimagion de objetivos con los
colaboradores, y si es necesario establecer ptanesesidades de capacitacion, con el fin
de reforzar el desarrollo de capacidades de I@bochdores, mantener un funcionamiento
eficiente y productivo en la empresa por medioldein seguimiento del responsable de

realizar estas evaluaciones.

Estandares o normas de desempefio

En relacién a los estandares o normas de desengpe@blibro Administracion de
Recursos Humanos de los autores (Bohlander, Saédorris, 2017) nos mencionan lo
siguiente: “Los estandares o normas de desempédiam d@sarse en los requerimientos del
puesto derivados del analisis de éste y que sgarfen la descripcion y especificacion de

la posicion de que se trate” (p.306), lo cual iadipe “cuando el estandar se expresa en
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términos especificos y medibles, la comparaciondgslempefno del empleado con sus

resultados proporciona una retroalimentacion mésisa” (p.306).

Adicionalmente mencionan cuatro aspectos basicoasiderar cuando se establecen

estandares de desempefio en una empresa que isopottancia estratégica, la deficiencia

de criterios, la contaminacién de criterios y laf@bilidad, de los cuales seran explicados a

continuacion:

Relevancia estratégica

La relevancia estratégica se refiere al grado equel los estandares se
relacionan con los objetivos estratégicos de lammgcion. Estos objetivos
se traducen en estandares de desemperio para daadmapGeneral Motors
y Whirlpool incluyen otros objetivos como costo lidad y rapidez y
desarrollan métricas o indicadores que identifg@omparan su desempefio
en todo el mundo con base en estas medidas. Uagorde la evaluacion del
desempenio orientado a la estrategia también ddréxsegerentes de recursos
humanos la documentacion que justifique los divegastos de capacitacion
con la finalidad de cerrar cualquier brecha en&® habilidades de los
empleados actuales y los que se requeriran eriugbfpara implementar la
estrategia de la organizacion. (Bohlander, SneNj&ris, 2017, p 307)
Deficiencia de criterios

Una segunda cuestion que se debe considerar cusndstablecen los
estandares de desempefio es el grado al cual egtias ¢odo el rango de
responsabilidades de un empleado. Cuando los es&nde desempefio se
enfocan en un solo criterio (como ingresos por a@ny excluyen otras

dimensiones importantes, pero menos cuantificaf@eso el servicio al
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cliente), se dice que el sistema de evaluacioe tma deficiencia de criterios.
(Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p 307)

Contaminacion de criterios

Asi como los criterios del desempefio pueden saieletfes, también pueden
estar contaminados. Hay factores fuera del code#bémpleado que pueden
influir en su desempefo. Por ejemplo, cuando seyacmel desempefio de
los trabajadores de produccién, la comparacioneteida contaminarse con
el hecho de que algunos cuentan con maquinas miastes que otros. Una
comparacion del desempefio de los agentes de wiajes debe contaminar
con el hecho de que los territorios tienen difegmiotenciales de ventas.

(Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p 307)

La confiabilidad
Se refiere a la estabilidad o consistencia de tandar o al grado en el cual
las personas tienden a mantener un cierto niveédemperio en el transcurso
del tiempo. En las evaluaciones, la confiabilidadege medirse
correlacionando dos conjuntos de evaluacioneszesils por un solo
evaluador o por dos evaluadores distintos. Por@jgndos gerentes pueden
evaluar a la misma persona. (Bohlander, Snell, &Mp2017, p 307)
Los estandares o normas de desempefio como biegréeehtender anteriormente
son objetivos estandar que se propone la empreks deales se espera que estos puedan
ser cumplidos por los colaboradores y a razon s estandares o normas es que se evalla

al trabajador con el fin de obtener resultadosesreficio para la empresa.
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Es importante considerar que cuando una empresalest algun tipo de estandar o
normas de desempefio, deben de implementarse deanaaleeuada para asegurar la calidad
en procesos Yy la produccion.

2.1.13 Métodos de evaluaciéon del desempefio

En la actualidad existen diversos métodos parauavadl desempefio de los
colaboradores, y segun su ejecucion se espera/qderaa la empresa alcanzar los objetivos
de forma efectiva y que los colaboradores puedaard#larse continuamente, en este
estudio nos enfocaremos en tres de ellos: Evalonad# 360, Métodos conductuales y

métodos de resultados, los cuales explicaremostmaacion:

2.1.13.1 Evaluacion de 360°
Como bien logramos entender anteriormente la evigdlnale 360° permite que todas
personas que giran alrededor del que va ser ex@glimevaluen, y estas personas pueden ser
el jefe, los compafieros de trabajo, clientes im®gnexternos, y demas, permitiendo como
bien lo dice este método recibir datos de desemgefiodos los angulos.
En el libro llamado Administracion de recursos hoosgmde (Bohlander, Snell, &
Morris, 2017, p 312) nos mencionan lo siguientes@yvaluacion de 360°:
Empresas como Intel, Morgan Stanley y Disney seau@mcen entre las
muchas organizaciones que utilizan un enfoque de&uadores mdltiple, o
evaluacion de 360 grados, que combina varias faatgenformacion para
evaluar el desempefio. Como lo indica su nombrefiaalimentacion de 360
grados tiene el propdsito de proporcionar a losleagos una vision lo mas

precisa posible de su desempefio con base en irddmabtenida desde
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todos los angulos: supervisores, colegas, subaldiaclientes y otros.
(p.312)
Segun se menciona en el libro Administracion densxs humanos de (Bohlander, Snell, &
Morris, 2017, p 312) cuando Intel establecié estesa, se observé que contaban con las
siguientes garantias para asegurar maxima calidadptacion sobre la evaluacion de 360°:
» Garantizar el anonimato: Asegurese de que ning(pleamio sepa nunca
gué respondio otro integrante del equipo de evalna¢la evaluacion
del supervisor es una excepcion a esta reglaljZp.3
* Responsabilizar a los encuestados: Los supervistaleen analizar la
opinion de cada miembro del equipo de evaluacidnfemarles si
utilizaron de manera apropiada las escalas deasiahy si sus respuestas
fueron confiables y cdmo lo evaluaron otros pgrtiotes. (p.312)
» Evitar la "manipulacion” del sistema: Algunas peadtrataran de ayudar
o de afectar a algun empleado por medio de unaiasiah demasiado
alta o baja. Los integrantes del equipo se condéaéinl para darse
evaluaciones altas de manera uniforme. Los supeedasieben buscar y
eliminar las respuestas evidentemente invalida31g®)
» Utilizar procedimientos estadisticos: Utilice pratios ponderados u
otros enfoques cuantitativos para combinar las uacadnes. Los
supervisores deben tener cuidado de no utilizatbamaciones subjetivas

de datos que puedan socavar al sistema. (pp. 3)2-31
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* ldentificar y cuantificar prejuicios: Busque prejas o preferencias
relacionadas con la edad, el género, el origemeimiotros factores de
grupo. (pp. 312-313)
En cuanto a lo detallado anteriormente es impatdastacar que cuando se realicen
este tipo de evaluaciones, sean lo mas objetivgblpse, para no incurrir en la manipulacion

o discriminacion por parte de los otros evaluadores

2.1.13.2 Métodos conductuales

Segun el libro Administracion de recursos humareolos autores (Bohlander, Snell,
& Morris, 2017) los metodos conductuales “fuerosateollados para describir de manera
especifica las acciones que se deben o no exhilgirguesto.” (p.320)

El libro también nos habla de cuatro tipos de n@dazbnductuales que pueden ser

utilizados en las empresas, de los cuales expiitasa detalle a continuacion:

» Meétodo del incidente critico

Recuerde que un incidente critico ocurre cuandcoetportamiento del
empleado da como resultado un éxito o falla inusnahlgunas partes del
puesto. Un ejemplo de incidente critico favoraldeskecaso de un conserje
que se dio cuenta de que se habia dejado abierochivero que contenia
documentos clasificados al cerrar el negocio y dahoficial de seguridad,
quien tomo las medidas necesarias para solucidpaol@ema. Un ejemplo
de incidente desfavorable es el caso de un encadmdh correspondencia

que no puede entregar de inmediato un paqueterctBaxpress, porque por
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error lo coloca en la correspondencia regular gygosidra en ruta dos horas
después. El gerente lleva un diario o registro alacempleado durante el
periodo de evaluacion y anota los incidentes ostespecificos relacionados
con la forma en que se desempeian. (Bohlanderl, 8®orris, 2017, p
320)

Cuando se llena el formato de evaluacion, el gereonsulta el registro de
incidentes criticos y utiliza esta informacién peoaroborar la calificacion de
excelencia, satisfactoria o no satisfactoria dgbleado en areas especificas
de desempefio y en general. Este método tambiér pyedar al gerente a
asesorar a los empleados cuando tengan problem@dssdmperio antes de
que éstos se agudicen. También aumenta la obpadivid la evaluacion, pues
establece que el evaluador debe emplear criteaadedempefio del puesto

para justificar las calificaciones. (Bohlander, I§r& Morris, 2017, p 321)

» Método de check list de comportamiento

El método de checklists o listas de verificaciohabenportamiento consiste
en hacer que el evaluador verifique las declarasiale una lista que €l piense
qgue son caracteristicas del desempefio o del coamperito del empleado.

(Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p 321)

* [Escala de evaluacion basada en el comportamiento BS

Una escala de evaluacion basada en el comportamig@haviorally
anchored rating scale, BARS) consta de una serieir® a diez escalas
verticales, una para cada dimension importantelés¢mperio identificada

mediante el andlisis de puestos. Estas dimensemdmsan en conductas
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identificadas por medio de andlisis de puestosndalente critico. Los
incidentes criticos se colocan en la escala ysadgnan valores en puntos
de acuerdo con las opiniones de los expertos. @ddel, Snell, & Morris,
2017, p 321)

Por lo general, una BARS es elaborada por un comité incluye
subordinados y gerentes, cuya tarea es identiiicks las caracteristicas o
dimensiones relevantes del puesto. Luego se establas bases del
comportamiento en forma de declaraciones de cadaleras dimensiones
del puesto. Se les pide a varios participantesrguisen las declaraciones
base e indiquen qué dimension del puesto ilustta base. Las Unicas bases
que se mantienen son aquellas para las que pcerosv0% del grupo esta
de acuerdo con que pertenezca a una dimensionmiteséela. Por dltimo, se
afladen las bases a las dimensiones de sus puessgta@®can en las escalas
apropiadas con base en los valores que el gru@asigse. (Bohlander, Snell,

& Morris, 2017, p 321)

» [Escala de observacion del comportamiento (BOS)

Una escala de observacion del comportamiento (b&halservation scale,
BOS) es semejante a una BARS en cuanto a que ambasan en incidentes
criticos. (Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p 321)

Una BOS permite al evaluador desempefiar la furdedobservador en lugar
de la de juez, lo que le facilita proporcionar f&simente retroalimentacion
constructiva al empleado. Empresas como AT&T y Wegeuser han

utilizado la BOS, y las investigaciones muestrae gon frecuencia los
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usuarios del sistema la prefieren al enfoque @ARS o al de las escalas de
rasgos porgqué&) mantiene la objetivida@) distingue a los empleados que se
desempeian bien de los que no lo ha8gproporciona retroalimentacion y
4) identifica las necesidades de capacitacion. (BaleigrSnell, & Morris,
2017, p 322)

En relacién con los métodos conductuales como pkcéxen el parrafo anterior
evallan el comportamiento del colaborador en sstpue trabajo lo cual busca corregir o
eliminar las acciones desfavorables en cada unelldg, permitiéndole al encargado de
personal retroalimentar y guiar al trabajador pagae generar resultados positivos o bien
pueda facilitar programas de capacitacion parapgeelan reforzar las actividades diarias

relacionadas al puesto.

2.1.13.3 Método de resultados
A lo largo de todo este capitulo hemos logradoretde que a base de los logros o el
desempenfo que los colaboradores obtienen se evalsaesultados, y estos se pueden medir
puntualmente por el lider para cumplir con los tibjs de la empresa y con el progreso y
desarrollo profesional y laboral del colaborador.
Numerosas organizaciones evallan los logros denlgdeados, es decir, los
resultados que logran por medio de su trabajajgar Ide examinar los rasgos
gue los caracterizan o las conductas que exhibehpresto. Los partidarios
de las evaluaciones de resultados sostienen que&nbjetivas y atribuyen

mas facultades a los empleados. Analizar resultadoso cifras de ventas y
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resultados de produccion, involucra menos subgsi Ademas, con

frecuencia las evaluaciones de resultados hacaeren los empleados la
responsabilidad de sus resultados, al tiempo guettegan la discrecion de
los métodos que utilizan para lograrlos (con lig)it&sto es el empowerment
(atribucion de facultades de decision) y la paticion del empleado en
accion. (Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p 322)

A continuacion, en el liboro Administracion de Resng Humanos de los autores
(Bohlander, Snell, & Morris, 2017), explican a dietaalgunos métodos que utilizan las
empresas para evaluar el desempeiio de los colapesaalrazon de sus resultados:

* Medidas de productividad

Hay varias medidas de resultados disponibles palaia el desempefio. A
los vendedores se les evalla con base en el voldmsens ventas (tanto el
namero de unidades vendidas como la cantidad @&eadén ingresos). A los

trabajadores de produccion se les califica segimimlero de unidades que
producen vy, tal vez, por la tasa de desperdicidroano de defectos que se
detectan en su trabajo. Con frecuencia se evdlimeajecutivos con base en
las utilidades que obtiene la empresa o su tasaiedaniento. Cada una de
estas medidas vincula de forma directa los logeossd empleados con los
resultados que benefician a la organizacion. Deraahnera, las evaluaciones
de resultados pueden alinear a los empleadossyradtas de la organizacion.
(Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p 323)

Sin embargo, las evaluaciones de resultados paddgenos problemas.

Primero, recuerde nuestro analisis previo sobréaotinacion de criterios.

Los resultados pueden estar contaminadas por ésotaternos sobre los que
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no se tiene influencia. Los representantes de s@ata mercados muy malos
o los empleados de produccion que no pueden ohteateriales por retrasos
en los envios no podran desempefiarse al niveldeapacidades. Es claro
que es injusto responsabilizar a los empleadosresultados que estan
contaminados por circunstancias sobre las quesnerticontrol. Ademas, las
evaluaciones de resultados pueden permitir de fanmadvertida que los
empleados se "vean bien" en periodos cortos, aiptieque ignoran las
ramificaciones a largo plazo. Por ejemplo, los suiperes de linea pueden
sacrificar a su equipo para reducir los costos detemimiento. (Bohlander,
Snell, & Morris, 2017, p 323)

En puestos orientados a servicios no basta colayeifras de produccion o
ventas. Factores como la cooperacion, la adagtadilila iniciativa y la
preocupacion por las relaciones humanas tambiémgmortantes para tener
exito en el puesto. Si estos factores son estéhdagortantes del puesto,
deben considerarse cuando se revisa la evalu&mdrronsiguiente, para ser
realistas, ademas de considerar los resultados®s opesar los métodos o
procesos que se utilizaron para lograrlos. (Boldan@nell, & Morris, 2017,
p 323)

* Administracion por objetivos

Un método que intenta superar algunas de las tiroitas de las evaluaciones
de resultados es el de la administracién por olgetimanagement by
objectives, MBO). La MBO es una filosofia de la adistracion en la que los
empleados establecen objetivos con la asesorigsdiperiores (como costos

de produccion, ventas por producto, estandaresalidad y utilidades) y
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después los utilizan como bases para evaluarstehsa de MBO consiste en
un ciclo (que comienzay termina con el establemma de metas y objetivos
comunes de la organizacion. El sistema actia comopmoceso de
establecimiento de metas en el que se determinanolijetivos de la
organizacion (paso 1), los que corresponden adparthmentos (paso 2) y
los de los gerentes y los empleados (paso 3).

Una caracteristica importante del ciclo es quenglleado establece objetivos
especificos, los cuales deben basarse en una ardptiracion de
responsabilidades del empleado preparada por ehsspr. Los objetivos
establecidos por el empleado se analizan con @rggpr y se revisan y
modifican en conjunto hasta que ambas partes qusatefiechas con ellos
(paso 4). Un informe detallado de las accionespgopone el empleado para
lograr los objetivos acompafa a las declaraciordasimetas y la forma en
gue se mediran (indicadores). (Bohlander, SneNMd&ris, 2017, p 323)
Durante las revisiones periddicas, y conforme spatie de mas datos
objetivos, se evalla el avance del empleado hasimeétas (paso 5). En este
periodo se pueden modificar las metas y los indiesla medida que se
reciben datos nuevos o adicionales. Al concluipenodo (que suele ser de
seis meses 0 un afio), el empleado realiza unavaliteeion de lo que ha
logrado y si es posible la corrobora con datostnigie. (Bohlander, Snell, &
Morris, 2017, p 323)

La revision final es un examen de la autoevaluade&l empleado por parte

de un supervisor y del empleado (paso 6). El pasb fpaso 7) consiste en
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revisar la conexion entre el desempefio de la parsbde la organizacion.
(Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p 324)
Establecer metas por medio del MBO o de otros progs puede mejorar de
forma verificable el nivel de desempefio de los ergds, porque les ayuda
a enfocarse en lo que deben hacer para lograr Isi@sivos. También
promueve el aprendizaje porque los empleados puedalnar de forma
habitual su desempefio con los objetivos que hablestdo para si mismos.
Los siguientes lineamientos pueden ser Utilesglaaito de un programa de
MBO:
1. Los objetivos deben ser cuantificables, mediplesompafarse por una
descripcion de cdémo se lograran.
2. Los resultados esperados deben estar bajo #bkdel empleado. Los
gerentes deben facultarlos para que alcancen stas rper si mismos y
otorgarles libertad sobre los métodos que utilizata vez que los hacen
responsables por sus resultados.
3. Las metas y los objetivos deben ser consistenesstar alineados con las
metas de los empleados de todos los niveles, duduios directivos de la
empresa.
4. Se deben establecer plazos especificos en éolagjmetas seran revisadas
y evaluadas. (Bohlander, Snell, & Morris, 2017 243
Para terminar, los métodos de resultados es umanhmienta muy util para las
empresas, porgue se garantiza de alguna maneehcplaborador cumpla con los objetivos,
a base de una correcta orientacion y apoyo poe pattlider, con el objetivo de que puedan

completar las tareas de manera eficaz, cumplierato las metas propuestas por la
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organizacion. Es de vital importancia y resulteevahte que para que la empresa logre
resultados, los colaboradores cuenten con prograteasapacitacion y los recursos
necesarios, para que consigan fortalecer sus ckgud y habilidades necesarias para lograr

resultados eficientes y asi la empresa establemanayor productividad.

Factores que influyen o afectan el desempefio
Existen muchos factores por los cuales los trabaggdmuchas veces no cumplen

con el desemperio requerido en la empresa, comotlaanion, el liderazgo, las relaciones

interpersonales o la incapacidad para realizamalgarea o entre otros factores, por lo que

se considera importante que se pueda identificalquier causa que repercuta de forma

negativa en el desempefio del trabajador con defiealizar y valorar planes de accion para

mejorar el desempefio del equipo.
El desempefio de una persona es una funcion des\adtres, pero tal vez
pueda reducirse a tres temas principales: capaaidativacion y ambiente.
Cada persona tiene un patron unico de fortalezibilidades que influyen
en su desempeiio. Pero es probable que los empliedeio®sos con poca
motivacion no tengan éxito. Ademas, otros factaledsambiente laboral (o
incluso del entorno externo, que incluye temasqmaiges, familiares y de
comunidad) pueden influir en el desempefio de fopositiva o negativa.
(Bohlander, Snell, & Morris, 2017, p 331)

Figura N° 7 Factores que influyen en el desempefio
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CAPACIDAD MOTIVACION AMBIENTE O ENTORNO

+ Habllidades téonions « Amblalan de camara « Eguipo/materinlos

» Habllidades * Matas/expoctativas » Disaito del puesto
interpersonalos « Sotlsfacelén y = Gondlclones ecandmican

*« Habilidades de solucion fristmelonos on ol » Binclicatos
de problamas trabia|o * Aoglas y politicnn

* Habllidades analiticas * Parcopaiones de justicia * Apoyo de ln

« Habilidados de « Rolacionas con los administracion
somunicacion compafioros di trabajo * Layes y rogulaciones

# Limitacionen lisican

Fuente: Datos Obtenidos de (Bohlander, Snell, &idp2017, p 331) en su libro Administracion de iRsos
Humanos

Es importante que en la empresa se pueda identdicaquier factor que pueda
influir en forma negativa en el desempefo de laisajadores, para que estos no repercutan
en el clima organizacional, en los resultados lagiroductividad de la empresa, por esto es
de suma importancia que las empresas cuenten cdruem liderazgo por medio de las
personas que estan frente a ella, para que porondeduna correcta guia, comunicacion,
buen clima organizacional y desarrollo de capa@damiedan llevar a la empresa hacia al
éxito.

2.2 MARCO CONCEPTUAL

A continuacién, se muestran los conceptos detadladcel marco tedrico:
Liderazgo: “se define como la habilidad para influir en ungp y dirigirlo
hacia el logro de una vision o conjunto de met@®dbbins & Judge, 2017,
p.383)
Liderazgo Transformacional: “expresan claramente una vision e inspiran a
sus seguidores; también tienen la capacidad dezanptionformar la cultura
de la organizacion y crear un clima favorable ghui@mbio organizacional.”

(Weihrich, Cannice & Koontz, 2017, p.447)
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Liderazgo Transaccional: “guian 0 motivan a sus seguidores para trabajar
hacia la consecucion de metas establecidas recedpaéolios por su
productividad” (Robbins, Coulter, & Decenzo, 20pA447)

Liderazgo Disruptivo: “son los que impulsan los cambios en las
empresas, aquellos que ven las cosas desde atEepiva y ven soluciones
donde a veces no las hay o simplemente los otrapmecian”. (RRHHdigital,
2022)

El liderazgo de apoyoconsidera las necesidades de los subordinados, se
preocupa por su bienestar y crea un clima orgaioizakcagradable. Tiene el
mayor efecto en el desempefio de los subordinadasdouéstos estan
frustrados e insatisfechos. . (Weihrich, Cannic&d®ntz, 2017, p.446)

El liderazgo participativo permite a los subordinados influir en las
decisiones de sus superiores, lo cual puede aumé&ntenotivacion. .
(Weihrich, Cannice, & Koontz, 2017, p.446)

El liderazgo instrumental proporciona a los subordinados lineamientos
especificos y aclara lo que se espera de elldslymaspectos de planeacion,
organizacién, coordinacion y control por parteladr. (Weihrich, Cannice,

& Koontz, 2017, p.446)

El liderazgo orientado al logro supone el establecimiento de metas
desafiantes, busca la mejora del desempefio y cemfijae los subordinados
alcanzaran metas elevadas. (Weihrich, Cannice, &nkx 2017, p.446)
Desempefio‘el conjunto de caracteristicas o capacidadesagortamiento

o rendimiento de una persona, equipo u organizac{@iavenato, 2017,

p.206)
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Gestion del desempefiaconsiste en la planeacion, organizacion, direcgion
control de todo el flujo de actividad de la orgagidn en todas las areas y en
todos los niveles para asegurar el alcance debjesivios de la organizacion

y la entrega de resultados excelentes. (Chiaved@id,, p.208).

Administracion del desempefio:“es el proceso continuo de identificar,
medir y desarrollar el desempefio de los individuds los equipos, asi como
de ajustar su desempefio a las metas de la org@mzéoessler & Varela,
2017, p.185)

La evaluacion del desempefices una apreciacion sistematica de como se
desempefa una persona en un puesto y de su pomdasarrollo. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgaalet, excelencia y el tipo

de ambiente fisico exigido para su funcionamieBmhlander, Snell, &
Morris, 2017,p.210)

Evaluacion de 360 La evaluacion del desempeiio de 360° comprende el
contexto externo que rodea a cada persona. Sedeatma evaluacion en
forma circular realizada por todos los elementos tignen algun tipo de
interaccion con el evaluado. (Chiavenato, 2017,2>213)

Métodos conductuales: Fueron desarrollados para describir de manera
especifica las acciones que se deben o no exhilgl guesto.” (Bohlander,
Snell, & Morris, 2017, p.320)

Métodos de resultadosias evaluaciones de resultados hacen recaer en los
empleados la responsabilidad de sus resultadtispglo que les otorgan la

discrecion de los métodos que utilizan para logsafton limites) Esto es el
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empowerment (atribucion de facultades de decisyola) participacion del

empleado en accion. (Bohlander, Snell, & Morrisl 20 322)

2.3 MARCO CONTEXTUAL

La empresa donde se realizara el estudio es unpatdanestadounidense, con mas de
24 sedes a nivel mundial (incluida Costa Rica)egemas de seis mil empleos en todo el
mundo; y es, de las grandes empresas dedicadadwcpion de manufacturas de plastico y
dispositivos para la industria médica, es un sié@lto rendimiento, se especializa en
moldeo termoplastico y elastomérico, extrusion yaemblaje complejo para dispositivos y
componentes médicos intervencionistas, quirdrgyoasos.

La organizacion se encuentra ubicada en BarrealHdeedia, Zona Franca

Metropolitana, S.A, y para esta investigacion sadaomo estudio el Departamento de
Calidad, del cual consta de 42 personas, de @tassponde a 3 jefaturas y 39 colaboradores.

https://www.tec.ac.cr/hoyeneltec/2020/08/06/gradséet-lideran-eeuu-planta-produce-

dispositivos-detectar-covid19-hora

2.3.1 Misién
Nos asociamos e innovamos con nuestros clientasgpaporcionar dispositivos
médicos de la mas alta calidad que mejoran laazlil® vida en el mundo.

https://viantmedical.com/about/mission-vision-aradues/

2.3.2 Vision
Ser el socio de servicios de disefio y fabricaci@s ronfiable de la industria de

dispositivos médicosttps://viantmedical.com/about/mission-vision-aradues/

2.3.3 Valores

» Integridad: Hacer lo correcto, siempre.
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» Liderazgo de servicio: El activo mas important@asstra gente. Apoyaremos y
desarrollaremos a nuestros asociados para asesgugaito.

* Me pertenece: Sea valiente, tome decisiones, spansable.

* Trabajo en equipo: Un propdésito, un equipo, jdevia!

e Sea agil: Involucrar, comprender, alinear y actuar

https://viantmedical.com/about/mission-vision-aradues/

2.3.4 Mercados

Es un proveedor global de servicios de disefio yufiaatura de dispositivos
meédicos que se asocia e innova con sus clientagpaporcionar dispositivos médicos de
la mas alta calidad que mejoran la vida. La congkHiijra esto a través de su amplio rango
de capacidades, integracién de extremo a extrexperiencia técnica y un enfoque cliente

céntrico, asi como y en la excelencia operatitips://viantmedical.com/about/

En relacion con los mercados donde la empresdasaia demanda del mercado
de dispositivos quirargicos, incluidos dispositiwdsctromecanicos, se encuentran a
continuacion:

Tabla N°1Mercados Clinicos de la Empresa

Mercados Mercados Clinicos

Cirugia Minimamente Invasiva / Robotica
endoscopia
Tecnologias quirdrgicas Oftalmologia
Cuidado de heridas
Biopsia
Estético
Cirugia Gener;
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Grandes Articulaciones
Trauma
extremidades
Columna vertebral
Medicina Deportiva (Artroscopia)
Denta

Ortopedia

. . Cirugia cardiaca
Cardiaco e Intervencionista: Terapias transcatéter

Corazo6n estructural
Entrega de enerc

El manejo del dolor
Apnea del suefio
Bioelectrénica OAB / Incontinencia
Terapéutica cardiaca/diagnostico
Condiciones Inmunoldgicas
Usable

Imagenes / Radiologia

Productos de diagndstico y laboratorio Diagnéstico in vitro
cromatografia
Filtracior
Respiratorio, Monitoreo y Atencion al Cuidado respiratorio
Paciente cuidado del suefio

Monitoreo y atencién al paciel

Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidohkttfes://viantmedical.com/markets/
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CAPITULO lll: MARCO METODOLOGICO
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A continuacion, se presenta el capitulo del maretodolégico, el cual es importante
para la presente investigacion, porque se defitipate enfoque, el alcance, disefio, objeto
de estudio, instrumento de recoleccion de inforgrgcia variable y la estrategia para el
analisis de los datos, por lo que de esa formarsewsh criterio basado en el método cientifico
en relacion al planteamiento de la hipétesis.

Segun los autores (Hernandez y Mendoza, 2018) &breuituladoMetodologia de la
investigacion las rutas cualitativas, cuantitativamixtas describen que la investigacion es
un “conjunto de procesos sistematicos, criticompiecos que se aplican al estudio de un

fendmeno o problema con el resultado (o0 el objgtioampliar su conocimiento” (p.4)
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3.1 ENFOQUE

Por otra parte, en el libro llamaddetodologia de la investigacion las rutas
cualitativas, cuantitativas y mixtake losautores (Hernandez & Mendoza, 2018) mencionan
que:

Toda investigacion se inicia con una idea que sardala paulatinamente.
Pero para comenzar una investigacion necesitagmrioonocer las rutas que
han sido construidas por las comunidades ciergifieaa estudiar cualquier
tema, fendmeno o planteamiento. (p.4)

En relacion con lo anterior existen tres rutas &mentales para realizar una
investigacion de enfoque cuantitativo, cualitativde enfoque mixto, los cuales se definen
a continuacion con el objetivo de conocer con de&stos se va a dirigir esta investigacion:
3.1.1 Enfoque Cuantitativo

Representa un conjunto de procesos organizado derenaecuencial para
comprobar ciertas suposiciones. Cada fase precelde sigguiente y no

podemos eludir pasos, el orden es riguroso, audgade luego, podemos
redefinir alguna etapa. Parte de una idea quelseitdey, una vez acotada,
se generan objetivos y preguntas de investigas®mevisa la literatura y se
construye un marco o perspectiva tedrica. De laguymtas se derivan
hipotesis y determinan y definen variables; seatiaz plan para probar las
primeras (disefio, que es como “el mapa de la rusa”"seleccionan casos o
unidades para medir en estas las variables enniaxto especifico (lugar y

tiempo); se analizan y vinculan las medicionesmtses (utilizando métodos
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estadisticos), y se extrae una serie de conclusioespecto de la o las

hipotesis. (Hernandez & Mendoza, 2018, p.5-6)

Para un mejor entendimiento a continuacion presedalas fases del procceso

cuantitativo en la siguiente imagen:

Figura N°8. Proceso cuantitativo.

Fasa i Fase 2

Planteamiento
—
Ko del problema
Elaboracidn del
reporie de e ﬁnéi:lirie los
resultados ]
Fase 10 Fase 9

Fase 3 Fased Fase &
Reviskin de |a Elaboracion de
Visualizackon del
o [Mefatura y desarolle | aliance dal hip&tasts y
del marco o i definicién de
parspeactiva tedrica e 2 varlables
Definicién y Pesarrolio del
E?ecale;:gr; de los - gploccidéndela —=— dizefo de
y muestra Investigaciin
Fase 8 Fase 7 Fase 6

Fuente: (Hernandez y Mendoza, 200&todologia de la investigacion las rutas cuanivat cualitativa y

mixta)

3.1.2 Enfoque Cualitativo

Con el enfoque cualitativo también se estudian rfeamibs de manera

sistemética. Sin embargo, en lugar de comenzarucenteoria y luego

“voltear” al mundo empirico para confirmar si essaapoyada por los datos y

resultados, el investigador comienza el procesmaxando los hechos en si

y revisado los estudios previos, ambas acciongsal&ra simultanea, a fin

de generar una teoria que sea consistente conel@gfa observando que

ocurre. De igual forma, se plantea un problema riestigacion, pero

normalmente no es tan especifico como en la ind@gawantitativa. Va

enfocandose paulatinamente. La ruta se va desodbrie construyendo de
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acuerdo con el contexto y los eventos que ocumefoome se desarrolla el
estudio. (Hernandez y Mendoza, 2018, p.7)
El enfoque cualitativo también se representa pationge fases, el cual se detalla a

continuacion por medio de la siguiente imagen:

Figura N° 9. Proceso cualitativo.
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Fase Fase 2 Fase 35

Inmersidn en el

s Planteamiento campo S
del problema
Fase 3b
Inmersion en el

Fase 9 campo Fase d
Elaboracian dal Concepcién del
reporte de disefo o abordaje
resultados - principal del
estidio
Definicién da ia
Interpretacidnde | Andlisisdelos Recalaccidn . , Muestra inicial del
resultados datos de los datos estudio ¥ acceso a
esta
Fase 8 Fase 7 Fase & Fase &

Fuente: (Herndndez y Mendoza, 20M&todologia de la investigacién las rutas cuanifat cualitativa y

mixta)

3.1.3 Enfoque Mixto
Esta tercera via para realizar investigacion easeela las dos anteriores
(cuantitativa y cualitativa) y las mezcla, peroneés que la suma de las dos
anteriores e implica su interaccion y potenciacioms métodos mixtos o
hibridos representan un conjunto de procesos ssiwa, empiricos y
criticos de investigacion e implican la recoleccyoel analisis de datos tanto
cuantitativos como cualitativos, asi como su irdgegm y discusioén conjunta,
para realizar inferencias producto de toda la mawmidn recabada
(denominadas meta inferencias) y lograr un maydengiimiento del
fendmeno bajo estudio. Los métodos mixtos puedepleimentarse de
acuerdo con diversas secuencias. A veces lo catnditprecede a lo
cualitativo, en otras ocasiones lo cualitativo @snero; también pueden

desarrollarse de manera simultdnea o en paraleiocleso es factible
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fusionarlos desde el inicio y a lo largo de todgmceso de investigacion.

(Hernandez y Mendoza, 2018, p.10)

Para esta investigacion el enfoque a desarrollal esantitativo, debido a que se

trabajara con datos numeéricos y con la percepciénlideres y colaboradores del

departamento de calidad, en una empresa de mamafae dispositivos meédicos.

3.2 ALCANCE

Para efectos de la presente investigacion quergge din la ruta cuantitativa se

utilizan dos tipos de alcances que son de tipoetamional y explicativo, y en el libro

Metodologia de la investigacion las rutas cualitas, cuantitativas y mixtae describen de

la siguiente manera:

Estudios Correlacionales:Los estudios correlacionales tienen como
finalidad conocer la relacién o grado de asociaqua existe entre dos o
MAas conceptos, categorias o variables en un corgexparticular.

En ocasiones solo se analiza la relacion entrealoseptos o variables, pero
con frecuencia se ubican en el estudio vinculaci@mdre tres, cuatro 0 mas
variables. Los estudios correlacionales, al evalgrado de asociacion entre
las variables, primero miden cada una de ellas(nta- mente relacionadas)
y las describen, y después cuantifican y analiaasiniculacion.

La utilidad principal de los estudios correlaci@saés saber como se puede
comportar un concepto o una variable al conoceomportamiento de otras
variables vinculadas. Las correlaciones puederpssitivas (directamente
proporcionales) o negativas (inversamente propoatés). Si es positiva,

significa que los casos que muestren altos valemegna variable tenderan
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también a manifestar valores elevados en la otriabla. Si es negativa,
implica que casos con valores eleva- dos en unablartenderan a mostrar
valores bajos en la otra variable. (Hernandez yddea, 2018, pp.109-110)
Estudios explicativos:Los estudios explicativos van mas alla de la
descripcion de fendmenos, conceptos o variablest estiablecimiento de
relaciones entre estas; estan dirigidos a respguitdas causas de los
eventos y fendmenos de cualquier indole (naturatesales, psicoldgicos,
de salud, etc.). Como su nombre lo indica, suéstee centra en explicar
por qué ocurre un fendmeno y en qué condicionesasefiesta, o por quée

se relacionan dos o mas variables. (Hernandez ydken 2018, p.112)

Para el desarrollo de la investigacion se aplicastos dos alcances porque en el
alcance correlacional se relacionan dos varialhlessgn el liderazgo y desemperfio, y para
efectos del alcance explicativo se utiliza ayugdiea el porqué de los hechos, estableciendo
la relacion de causa-efecto entre las variables.

3.3 DISENO

Segun los autores (Hernandez y Mendoza, 2018)mairté disefio se refiere al “plan
o0 estrategia concebida para obtener la informagi@ndeseas con el propdsito de responder
al planteamiento del problema.” (p.150).

En la ruta cuantitativa existen dos tipos de disefidesarrollar en una investigacion
gue son el disefio experimental y el no experimgldalcuales se definen de la siguiente
manera en el librdetodologia de la investigacion las rutas cualias, cuantitativas y

mixtas:
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Disefio Experimental Situacion de control en la cual se manipulan, de
manera intencional, una o mas variables indepeteti€oausas) para analizar
las consecuencias de tal manipulacion sobre ur@sosariables dependientes
(efectos). Es decir, los disefios experimentalesutiezan cuando el
investigador pretende establecer el posible efeletouna causa que se
manipula. (Hernandez y Mendoza, 2018, p.152)
Disefio no Experimental: Podria definirse como la investigacion que se
realiza sin manipular deliberadamente variablesides, se trata de estudios
en los que no haces variar en forma intencionaldaisbles independientes
para ver su efecto sobre otras variables. Lo geet&s en la investigacion
no experimental es observar o medir fendmenos ighlas tal como se dan
en su contexto natural, para analizarlas. (Herrapdéendoza, 2018, p.174)
Dentro del disefio no experimental se encuentrantidos los transeccionales y
longitudinales y se definen de la siguiente manera:
Longitudinales: “ Estudios que recaban datos en diferentes punto®iohgio
para realizar inferencias acerca de la evolucidpriddlema de investigacion
o fendmeno, sus causas y sus efectos.” (Hernanifengioza, 2018, p.176)
Transversal: Los disefios transeccionales o transversales reéaoldatos en
un solo momento, en un tiempo unico. (Hernandezpdvdza, 2018, p.176)
Para el desarrollo de la investigacion se utilizd@isefio no experimental de tipo
transversal, ya que no se va a manipular la irdorém de las variables y la aplicacion de

este se dara unicamente en un momento especifico.
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3.4 UNIDAD DE ANALISIS U OBJETO DE ESTUDIO

Los autores (Hernandez y Mendoza, 2018), en sw IMetodologia de la
investigacion las rutas cualitativas, cuantitativasnixtasdefinen unidad de analisis como
“la unidad de la cual se extraeran los datos aftarmacion final. Frecuentemente son las
mismas, pero no siempre.” (p.198), en esta ocdaiGnidad de analisis son las jefaturas y
los colaboradores que trabajan en una empresa defactura de dispositivos médicos,
especificamente en el Departamento de calidadaddiZona Franca Metropolitana, S.A, en

Barreal de Heredia.

3.4.1 Poblacion

Poblacién se define como “el conjunto de todoscksos que concuerdan con una
serie de especificacione@dernandez y Mendoza, 2018, p.198), de acuerddacpresente
investigacion se trabajo con una poblacién deazajadores de los cuales estan distribuidos
en 39 colaboradores y 3 jefaturas que se encuetdf@rando en una empresa de
manufactura de dispositivos médicos, en el Depaméonde calidad, ubicada en Zona

Franca Metropolitana, S.A, en Barreal de Herediaubl se detalla en la siguiente tabla:

Tabla N° 2Distribucién de la Poblacion.

Poblacion Hombres Mujeres Total
Jefaturas 2 1 3
Colaboradores 17 22 39
42

Fuente: Elaboracién propia mayo 2023.
3.4.2 Tipo de Muestra.
En el libro Metodologia de la investigacion las rutas cualitas, cuantitativas y

mixtassedefinemuestra como “un subgrupo de la poblacion o univete te interesa, sobre
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la cual se recolectaran los datos pertinentespgrdeser representativa de dicha poblacion
(de manera probabilistica, para que puedas gererdbfis resultados encontrados en la
muestra a la poblacion).” (Hernandez y Mendoza8201196)

En el caso de la presente investigacion el tipondestreo es probabilistica, ya que
se trabajara con la totalidad de la poblacion es den 42 trabajadores, que trabajan en una
empresa de manufactura de dispositivos médicogl dhepartamento de calidad, cabe
destacar que esta poblacion esta definida congagstes caracteristicas:

a. Género: Hombres y Mujeres
b. Etnia: costarricenses.
c. Edades: entre los 23 a los 60 afios
d. Escolaridad: Bachillerato y Universidad
e. Nivel socioeconémico: Medio-bajo
3.4.3 Criterios de inclusién y exclusién
Los criterios de inclusion y exclusi@e refieren a las caracteristicas especificas de

la poblacion que la hacen elegible o no para ppatien el estudio.

Tabla N° 3Criterios de inclusion y exclusién

Criterios de inclusién Criterios de Exclusion

 Jefaturas y colaboradores que e« Jefaturas y colaboradores con
mantienen una continuidad laboral menos de 6 meses de antigiegdad
mayor a 6 meses en el laboral en el Departamento de
Departamento de calidad, en una calidad, en una empresa (de
empresa de manufactura (de manufactura de dispositivos
dispositivos médicos. médicos.
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Fuente: Elaboracién Propia, mayo 2023
3.4.4 Consideraciones éticas.

La poblacion elegida para la recoleccion de daiondas jefaturas y los colaboradores
que se encuentran laborando de manera presenciaha&rempresa de manufactura de
dispositivos médicos especificamente en el Deparéonde Calidad, por lo que de una
forma totalmente voluntaria se les solicitdO la bolacion para que contestaran un
cuestionario enviado al correo electronico persahiaho cuestionario contiene informacion
Unicamente relacionada para la recoleccion de distdes investigacion.

Adicionalmente cabe destacar que a toda la pollagde indicd que los resultados
de la informacion en este cuestionario se presamtde forma grupal, y que los datos seran
utilizados Unicamente para fines académicos coal todnfidencialidad y de manera

anoénima.

3.5 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION.

La recoleccién de datos segun (Hernandez y Men@@4&) significa “aplicar uno o
varios instrumentos de medicion para recabar tanmicion pertinente de las variables del
estudio en la muestra o casos seleccionados.”(p.226

Para efectos de la presente investigacion el tpandtrumento a utilizar es el
cuestionario, el cual sera el principal instrumegrdma recopilar la informacion, y consiste en
“un conjunto de preguntas respecto de una o méles a medir.” (Hernandez y Mendoza,
2018, p.251).

3.5.1 Pregunta cerradas
“Son aquellas que contienen opciones de respuestaviamente

delimitadas.”(Hernandez y Mendoza, 2018, p.251)
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3.5.2 Preguntas abiertas

“Proporcionan una informacion mas amplia y sartipularmente Gtiles cuando no
tienes informacion sobre las posibles respuestasasiepersonas o la que posees es
insuficiente.” (Hernandez y Mendoza, 2018, p.254).

El cuestionario aplicado a la poblacion de estedienta con 47 preguntas el cual es
uno para lideres y otro para colaboradores, dedlasta de 24 preguntas cerradas, 1 abierta

y 22 semiabiertas.

3.6 VARIABLES O CATEGORIAS.

Segun (Hernandez y Mendoza, 2018), en su Metodologia de la investigacion las
rutas cualitativas, cuantitativas y mixtagencionan que:
En toda investigacion que sigue la ruta cuantiasie aplica un instrumento
para medir las variables contenidas en las higitésia medicidon es eficaz
cuando el instrumento de recoleccién de datos alideel representa las
variables que pensaste y definiste. (p. 228).
Dado a lo anterior una variable o categoria se euaefinir como aquellas
“conceptualizaciones analiticas desarrolladas porineestigador para organizar los

resultados o descubrimientos relacionados conndnieno o experiencia humana que esta

bajo investigacion.” (Hernandez y Mendoza, 201874)

Objetivo Variable Indicadores Definicion Conceptual Definicion
Especifico Operacional

Identificar el Liderazgo v Liderazgo “se define como @ Cuestionario
estilo de Transformacional habilidad para influir ef aplicado a las
liderazgo que un grupo Yy dirigirlo| jefaturasy
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aplican las

jefaturas del

v Liderazgo.

transaccional

hacia el logro de un

vision o conjunto d¢ Departamento de

hcolaboradores en g

Departamento d¢ v Liderazgo metas.” (Robbins § Calidad de una
Calidad, con el disruptivo. Judge, 2017, p.383) empresa de

fin de determinaj manufactura de

la forma en que dispositivos

se esta médicos, de la
aplicando. pregunta 7 a la 38.
Determinar I Liderazgo Desempeiio “el conjunto de Cuestionario

influencia del
liderazgo en ¢
desempenio de Ig
colaboradores e
relacion al

rendimiento.

S

v Rendimiento

caracteristicas o
capacidades de
comportamiento o
rendimiento de una
persona, equipo u
organizacion”.
(Chiavenato, 2017,

p.206)

aplicado a las
jefaturas y
colaboradores en g
Departamento de
Calidad de una
empresa de
manufactura de
dispositivos

médicos, de la

pregunta 39 a la 414.
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Elaborar

recomendacione

V)

en relacién a log

-4

resultados

obtenidos sobr

A4

el tipo de
liderazgo

aplicado y su
influencia en e
desempeiio

laboral de los
colaboradores,

con el fin de

fortalecer Y|
mejorar el
rendimiento.

3.7 ESTRATEGIA PARA EL ANALISIS DE LOS DATOS.

El instrumento utilizado para analizar los datop@smedio de un cuestionario que
sera enviado por correo electrénico; mismo que&giéado a las jefaturas y colaboradores
que trabajan en una empresa manufacturera de tirgpe®snédicos, especificamente en el

Departamento de calidad.

130




Los datos obtenidos después de la aplicacion dedtiomario se tabularan para
posteriormente elaborar una tabla y grafico poragagunta, asi como su analisis, para

finalmente presentar los hallazgos, las conclusignecomendaciones.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 GENERALIDADES
En este capitulo se detalla el analisis de la mé@ion suministrada a partir del

Cuestionario aplicado a las jefaturas y colaborglen el Departamento de Calidad de una
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empresa de manufactura de dispositivos médicosfbemacion recolectada puede servir
como un insumo para que el departamento puedaaeal analisis con el fin de establecer
planes de mejora en la aplicacion del tipo de $idgo que se esta ejecutando, y asi como
también fortalecer y mejorar el rendimiento dedokboradores.

A continuacion, se detalla el analisis de los detoslectados a través del instrumento
de medicion aplicado a los 3 lideres y 39 colabameglique cumplieron con los criterios de

inclusion y exclusion que se establecieron en @ltgk anterior.

4.2 ENCUESTA APLICADA

4.2.1 Encuesta aplicada a lideres del Departamente Calidad de una empresa de

manufactura de dispositivos médicos.

. Datos Generales

Tabla N° 4.Género de los lideres encuestados

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
Masculino 2 67%
Género
Femenino 1 33%
Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.

Figura N° 10. Género de los lideres encuestados
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® Masculino

® Femenino

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o&dieredia, julio, 2023.

De acuerdo con los resultados obtenidos se puestg\vals que el 63% de los lideres

son de género masculino, mientras que hay un 33§émero femenino, por lo que se revela

gue actualmente hay un mayor porcentaje de génasoutino.

Tabla N° 5.Tipo de Funciones realizadas

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
Jefatura Calidad Senior 1 33,33%
Funcion de jefaturas Jefatura de Ingenieria 1 33,33%
Jefatura Sistema de Calidad 1
Total 3 100%

33,34%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap

de manufactura de dispositivos médicos, Heredia, p023.

134



Figura N° 11.Funcion de jefaturas

M Jefatura Calidad Senior m Jefatura de Ingenieria = Jefatura Sistema de Calidad

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n&dieredia, julio, 2023.

Segun la encuesta detallada se puede observarnqua 83,33% corresponde a
Jefatura Calidad Senior, un 33,33% corresponddatuda de Ingenieria, y un 33,34 % a
Jefatura Sistema de Calidad del cual estd confayneldpersonal de jefaturas del

Departamento de Calidad.

Tabla N° 6.Rango de Edad.

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
De 20 a 35 afos 1 33,33%
Rango de Edad De 36 a 45 afi 1 33,32%
De 46 a 55 afos 1 33,34%
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Heredia, p023.
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Figura N° 12. Rango de Edad

W De 20 a 35 anos = De 36 a 45 anos " De 46 a 55 anos

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivoscogdieredia, julio, 2023.

Se puede observar que en un 33,33% tiene un rangdatl entre los 20 a 35 afios,
un 33,33% de 36 a 45 afos, y un 33,34% esta @stdbla 55 afios de edad respectivamente.

Tabla N° 7.Grado académico.

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
L Otro ¢,Cual? 2 67%
Grado Academico Licenciatura Universitaria 1 33%
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.
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Figura N° 13. Grado académico.

B Otro ¢Cual?

M Licenciatura Universitaria

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

De acuerdo con el grado académico de los lideedsgsd observar que un 67% de
los encuestados indicd, que tienen otro tipo dda@ecadémico del cual correspondié a

maestria y un 33% a licenciatura universitaria.

Tabla N° 8.Estado Civil

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
Estado Civil Casado 3 100%
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada glatiras en el Departamento de Calidad de urmesa
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.
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Figura N° 14. Estado Civil

H Casado

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.

De acuerdo con la encuesta detallada se puedevabsgue el 100% de los

encuestados cuenta con estado civil casado.

Tabla N° 9. Tiempo de laborar en la empresa

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
_ De 6 meses a menos de 1 afo 1 33,33%
Tiempo de laborar en la De 2 a5 afios 1 33,33%
empresa
Mas de 5 afios 1 33,34%
Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.
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Figura N°15. Tiempo de laborar en la empresa

B De 6 mesesa menosde 1afio M De2ab5afos Mas de 5 afos

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada gfiasiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Respecto a la encuesta detallada un 33,33% maniest tiene mas de 6 meses a
menos de 1 afio, otro 33,33% indico, que tiene @& 2fios y un 33,34% mas de 5 afios de

laborar para la empresa.

II.  VARIABLE I. Liderazgo
INDICADOR I: Liderazgo Transformacional

Tabla N° 10.¢,Conoce usted el significado de liderazgo transémional?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢,Conoce usted el significado
de liderazgo Si. Definalo 3 100%

transformaciona
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Heredia, p023.
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Figura N° 16. ¢Conoce usted el significado de liderazgo transémional?

m Si

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivoscogdieredia, julio, 2023.

De la pregunta anterior el 100% indicé que, si cenel significado de liderazgo
transformacional.
Se detallan definiciones de los encuestados:
* Es el liderazgo relacionado al apoyo que se ledhrim los colaboradores para el
desarrollo personal y profesional
* Es cuando se fomenta el crecimiento del persocaitgo.

Tabla N° 11.¢ Transmite usted entusiasmo y motivacion al eqeipoel fin de alcanzar las
metas propuestas por la empresa?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢ Transmite usted entusiasmo
y motivacion al equipo con
el fin de alcanzar las metas

propuestas por la empre
Total K] 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Heredia, p023.

Si. ¢Como? 3 100%
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Figura N° 17. ¢ Transmite usted entusiasmo y motivacion al eqogpoel fin de alcanzar
las metas propuestas por la empresa?

| Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

De la pregunta para conocer si los lideres tramsméintusiasmo y motivacion al
equipo con el fin de alcanzar las metas propugstak empresa, el 100% indico que si.
Se detallan respuestas del cémo:

» Teniendo comunicacion abierta
* Buscando espacios para revisar objetivos
* Seguimiento mensual de las metas individuales yadeompaiia con el fin de

propiciar un buen desarrollo para los colaboradores
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Tabla N°12.¢Usted estimula al equipo para que aporten nuetlaas, con el fin de que
asuman nuevos desafios en sus puestos de trabajo?
Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Usted estimula al equipo

para que aporten nuevas
ideas, con el fin de que Si. ¢ De qué manera? 3 100%

asuman nuevos desafios en
sus puestos de traba

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, p023.

Figura N°18. ¢ Usted estimula al equipo para que aporten nuéleas, con el fin de que
asuman nuevos desafios en sus puestos de trabajo?

mSi

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflaturas en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivosco®gdileredia, julio, 2023.

Segun la encuesta realizada el 100% de los lidedtes que, si estimulan al equipo
para que aporten nuevas ideas, con el fin de queasnuevos desafios en sus puestos de
trabajo.

Respuestas de los encuestados de la manera em lvpeeh:
» Realizando sesiones individuales donde se revisaaspiraciones
» Dando responsabilidades de mayor nivel para quriedan desarrollar en nuevas

actividades
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* Se buscan soluciones de problemas de forma conjunta

Tabla N°13.¢Ayuda e inspira usted a los colaboradores paraspiesfuercen por cumplir
las metas?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢Ayuda e inspira usted a los
colaboradores para que se
esfuercen por cumplir las
metas

Si. ¢Cémo? 3 100%

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 2023.

Figura N°19. ¢ Ayuda e inspira usted a los colaboradores parasgpuesfuercen por cumplir
las metas?

| Si

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®dieredia, julio, 2023.

El 100% de la poblacién que se encuestd respongiésfjayudan e inspiran a los
colaboradores para que se esfuercen por cumplinésas de la empresa.
Se detalla respuesta de la manera en que lo hacen:

* Apoyo en sus decisiones.
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Tabla N°14.¢Tiene usted la capacidad de relacionase con Itebooadores expresando
ideas claras, escuchandolos, y generando un clirgarezacional positivo?
Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢ Tiene usted la capacidad de

relacionase con los

colaboradores expresando )

. Pres Si 3 100%
ideas claras, escuchandolos,

y generando un clima

organizacional positivo
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.

Figura N°20. ¢ Tiene usted la capacidad de relacionarse condtsboradores expresando
ideas claras, escuchandolos, y generando un clirgarozacional positivo?

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Segun la encuesta realizada el 100% indic6 quiensn la capacidad de relacionase

con los colaboradores.
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Tabla N°15.¢ Consigue usted que los colaboradores percibarlgstivos de la empresa
CcOmo suyos, es decir, involucra al equipo a craa gonciencia comun y compartida?
Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Consigue usted que los
colaboradores perciban los
objetivos de la empresa
como suyos, es decir, Si. ¢, Cémo lo logra? 3 100%
involucra al equipo a crear
una conciencia comun y
compartida

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Heredia, p023.

Figura N° 21. ¢ Consigue usted que los colaboradores percibapligetivos de la empresa
CcOomo suyos, es decir, involucra al equipo a crga conciencia coman y compartida?

m Si

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada gfiasiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&dieredia, julio, 2023.

De la poblacién encuestada el 100% indicé quegrssiguen que los colaboradores
perciban los objetivos de la empresa como suyos.
Se detallan algunas respuestas de los encuestadosnd lo logran:
» Expresando ideas claras y escuchandolos
* Generando un clima organizacional positivo y dagldgemplo con buenas acciones

* Apoyando decisiones para que se aporten ideas joeame
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Tabla N° 16.¢Muestra usted interés y preocupacion sinceragbbienestar de su equipo?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢Muestra usted interés y
preocupacion sincera por el Si 3 100%

bienestar de su equi
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.

Figura N° 22.¢;Muestra usted interés y preocupacion sincera pbiemestar de su equipo?

| Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Segun la encuesta realizada un 100% de los lidet®sin que si muestran interés y
preocupacion sincera por el bienestar del equipo.

Tabla N° 17.¢Se preocupa usted como lider por potenciar Iealézas y el desarrollo de
los colaboradores?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢ Se preocupa usted como
lider por potenciar las
fortalezas y el desarrollo de
los colaboradore:

Si. ¢Cémo? 3 100%

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.
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Figura N° 23. ¢Se preocupa usted como lider por potenciar laliezas y el desarrollo
de los colaboradores?

m Si

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

El 100% de la poblacién que se encuesté responipsijse preocupa por potenciar
las fortalezas y el desarrollo de los colaboradores
Se detallan algunas respuestas de los encuestaldasb lo hacen:
* Asignando tareas de mayor nivel
» Dando seguimiento a los resultados

» Dando a cada uno un espacio para exponer sus@spéea y apoyando los deseos

de crecimiento.

Tabla N°18. ¢Impulsa usted a que el departamento de recursmsahos invierta en

oportunidades de aprendizaje y desarrollo paradokboradores, para que asi repercuta
en su rendimiento final?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
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¢Impulsa usted a que el
departamento de recursos
humanos invierta en
oportunidades de aprendizaje .
y desarrollo para los Si 3 100%
colaboradores, para que asi
repercuta en su rendimiento
final?
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Heredia, p023.

Figura N°24. ¢Impulsa usted a que el departamento de recursazahas invierta en
oportunidades de aprendizaje y desarrollo paradokboradores, para que asi repercuta
en su rendimiento final?

LN

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

El 100% de los encuestados respondié que si imalildapartamento de recursos
humanos para que invierta en oportunidades de dipeg@ y desarrollo para los
colaboradores para que asi repercuta en su remdanfieal.

Tabla N°19.¢Mantiene usted una comunicacion constante, flyidadireccional con su

equipo, fomentando la realimentacion, teniendo lante abierta a nuevas ideas,
sugerencias, criticas y objeciones por parte declwaboradores?

Descripcion Distribucién Frecuencia Porcentaje
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¢ Mantiene usted una

comunicacién constante,

fluida y bidireccional con su

equipo, fomentando la

realimentacion, teniendo la Si 3 100%
mente abierta a nuevas ideas,

sugerencias, criticas y

objeciones por parte de los

colaboradores
Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.

Figura N°25. ¢ Mantiene usted una comunicacién constante, flyit&direccional con su
equipo, fomentando la realimentacion, teniendo lante abierta a nuevas ideas,
sugerencias, criticas y objeciones por parte declilaboradores?

m Si

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Ante la pregunta que, si mantienen una comunicaaionstante, fluida y
bidireccional con el equipo, fomentando la realitaeidn, teniendo la mente abierta a
nuevas ideas, sugerencias, criticas y objecionepaste de los colaboradores, el 100 % de
los lideres respondi6 que si.

Tabla N°20.¢ Valora usted el éxito de los colaboradores, atydndo los logros a todo el
equipo?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
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¢ Valora usted el éxito de los
colaboradores, atribuyendo Si 3 100%
los logros a todo el equip

Total K] 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de umaesa
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.

Figura N°26. ¢ Valora usted el éxito de los colaboradores, atygmdo los logros a todo el
equipo?

| Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®&dieredia, julio, 2023.

En relacion con la pregunta para conocer si elr liglora el éxito de los
colaboradores, atribuyendo los logros con todegeiipo en la empresa, el 100% de los

lideres respondi6 que si lo valora.

Tabla N°21.¢Crea usted un entorno de trabajo positivo, animbpsa colaboradores a
comprometerse en sus labores?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
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¢,Crea usted un entorno de
trabajo positivo, anima a los

colaboradores a Si. ¢ Coémo? 3 100%
comprometerse en sus
labores

Total K] 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 2023.

Figura N° 27. ¢Crea usted un entorno de trabajo positivo, animasacolaboradores a
comprometerse en sus labores?

B Si

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&dieredia, julio, 2023.
Como se puede determinar el 100% de los lidergonelsd que, si crea un entorno

de trabajo positivo.
Se detallan algunas respuestas del como:

* Animando a los colaboradores a comprometerse cotabares

* Dando espacios de esparcimiento

* Realizando actividades de empoderamiento.
Tabla N°22 ¢Ayuda usted a crear un espiritu de equipo, féanén colaboracion y la
cooperaciéon?
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Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢Ayuda usted a crear un
espiritu de equipo, fomenta S 3 100%
la colaboracion y la

cooperacion
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.

Figura N°28. ¢ Ayuda usted a crear un espiritu de equipo, foméniolaboracién y la
cooperacion?

| Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&dieredia, julio, 2023.

El 100% de los lideres manifestd que, si ayudamearcun espiritu de equipo,

fomentado la colaboracion y la cooperacion corctdaboradores.

INDICADOR II: Liderazgo Transaccional

Tabla N°23.¢ Conoce usted el significado de liderazgo transacf?
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Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢ Conoce usted el significado 100%

de liderazgo transaccion
Total 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada efatiras en el Departamento de Calidad de unaesap propia, Encuesta aplicada pefagiras en el Departamento de Calidad de unae=ap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023

Figura N°28. ¢ Conoce usted el significado de liderazgo transae??

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Segun la encuesta realizada el 100% de los lidedis6 que, no conoce el
significado de liderazgo transaccional, de lo sgainuestra que tienen desconocimiento del

tema.

Tabla N°24.¢;,Considera usted que tiene la capacidad de moéwar equipo sin que medie
algun tipo de incentivo o remuneracion?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢, Considera usted que tiene la
capacidad de motivar a su
equipo sin que medie algun Si. ¢Cdémo lo logra? 3 100%
tipo de incentivo o
remuneracior

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.
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Figura N°28. ¢ Considera usted que tiene la capacidad de mo#i\gr equipo sin que medie
algun tipo de incentivo o remuneracion?

m Si

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

El 100% de la poblaciéon que se encuestd respongid & tiene la capacidad de
motivar al equipo sin que medie algun tipo de itivero remuneracion:
Se detallan algunas respuestas del como lo logran:
» Generando conciencia y sensibilizacion
» Siendo positivos.

Tabla N°25.¢ La empresa o usted reconoce el desempefio debemprialgun tipo incentivo
0 reconocimiento?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢La empresa o usted
reconoce el desempeifio del
equipo con algun tipo
incentivo o reconocimient

Si. ¢Cémo? 3 100%

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.

Figura N°29. ¢La empresa o usted reconoce el desempefio dgloeqan algun tipo
incentivo o reconocimiento?
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u Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

En relacion con la pregunta si la empresa o el tietmnoce el desempefio del equipo
con algun tipo incentivo o reconocimiento el 100fi¢o que si, respondiendo que:
» Bonos anuales
* Tiempo extra
» Almuerzos y actividades de reconocimiento

Tabla N°26.¢Considera usted que los colaboradores muestraron@mpromiso cuando
se les premia o reconoce por los logros obtenidosietrabajo?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Considera usted que los
colaboradores muestran

mayor compromiso cuando
se les premia o reconoce por
los logros obtenidos en su

trabajo’
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Heredia, p023.

Si. ¢ Por qué? 3 100%

Figura N°30. ¢, Considera usted que los colaboradores muestramntaympromiso cuando
se les premia o reconoce por los logros obtenidosietrabajo?
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mSi

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Cuando se preguntdé que si consideran que los calddw@s muestran mayor
compromiso cuando se les premia o reconoce polofges obtenidos el 100% de los
encuestados respondio que si, indicando que:

* Se motivan mas
* Se genera un ambiente laboral positivo

Tabla N°27.¢,Considera usted que los colaboradores se motivando obtienen incentivos
por el buen desempefio?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢, Considera usted que los
colaboradores se motivan
cuando obtienen incentivos

por el buen desempef
Total 3 100%

Si. ¢ Por que? 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°31. ¢;Considera usted que los colaboradores se motivando obtienen
incentivos por el buen desempefio?

m Si

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada gfiasiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®dieredia, julio, 2023.

Sobre la pregunta que si consideran que los cadbogs se motivan cuando
obtienen incentivos por el buen desempefio, el 1@&%los lideres indico que si,
respondiendo que:

* Los colaboradores se perciben positivos
* Genera bienestar

Tabla N°28.;La empresa promueve algun tipo de beneficio/reeos® por los resultados
o logros alcanzados por los colaboradores?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢La empresa promueve algun
tipo de beneficio/recompensa
por los resultados o logros Si 3 100%
alcanzados por los
colaboradores

Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Heredia, p023.

Figura N°32. ¢, La empresa promueve algun tipo de beneficio/reensgpor los resultados
o logros alcanzados por los colaboradores?
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| Si

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Ante la pregunta que si la empresa promueve algarde beneficio/recompensa
por los resultados o logros alcanzados por lodhootalores, el 100% de los encuestados
respondi6 que si.

Tabla N°29.¢ Considera usted que promover la entrega de inaena los colaboradores
aumentaria el buen desempefo por parte de ellos?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Considera usted que
promover la entrega de
incentivos a los , Si. ¢Por qué? 3 100%
colaboradores aumentaria el
buen desempeiio por parte de
ellos”.

Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023

Figura N°33. ¢ Considera usted que promover la entrega de incesit los colaboradores
aumentaria el buen desempefio por parte de ellos?
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m Si

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®&dieredia, julio, 2023.

El 100% de los encuestados respondi6 que, si nasidjue promover la entrega de

incentivos a los colaboradores aumenta el buemyges®o, respondiendo que:
* Se crea una mejor cultura de compromiso

* Se crea un ambiente de trabajo positivo y bienésvaral

Tabla N°30. ¢ Considera usted que sabe actuar y reaccionaroded adecuada a las

distintas circunstancias que se le presenten?

Descripcién Distribucién Frecuencia
¢, Considera usted que sabe
actuar y reaccionar de forma
adecuada a las distintas Si 3
circunstancias que se le
presenter
Total 3

Porcentaje

100%

100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap

de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°34. ¢Considera usted que sabe actuar y reaccionarod®d adecuada a las
distintas circunstancias que se le presenten?

Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&diteredia, julio, 2023.

En relacion con la pregunta de que si considerarsghe actuar y reaccionar de
forma adecuada a las distintas circunstancias @jleeesenten en la empresa, el 100% de
los encuestados respondié que si.

Tabla N°31.¢ Utiliza usted técnicas de motivacién con los @&jatlores para cumplir con
los objetivos deseados?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
g,Utl_Ilza_l{sted técnicas de No ) 67%
motivacion con los
trabajadores para cumplir Si. ;Cuéles? 1 33%

con los objetivos desead:
Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°35. ¢ Utiliza usted técnicas de motivacion con los ajabores para cumplir con
los objetivos deseados?

ENo mSi

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.
Como se puede determinar el 67% de los encuestadpsndio que no utiliza
técnicas de motivacion con los colaboradores, maermue el 33% indico que si como:
» Tiempo compensatorio y reuniones de Staff

Tabla N°32.¢; Transmite usted las ideas con su equipo de un@feencilla, clara y eficaz?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢ Transmite usted las ideas
con su equipo de una forma Si 3 100%

sencilla, clara y efica;
Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023

161



Figura N°36. ¢ Transmite usted las ideas con su equipo de unafeencilla, claray eficaz?

uSi

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o&dieredia, julio, 2023.

Con respecto a la pregunta que si se transmitguap@ las ideas de forma clara,
sencilla, y eficaz, el 100% de los encuestadosoretip que si.

Tabla N°33.¢ Es usted capaz de confiar en su equipo y delagdareas sin que tenga que
supervisar de cerca el trabajo?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢ Es usted capaz de confiar en
Su equipo y delegar las tareas
sin que tenga que supervisar

de cerca el trabaj

Si 3 100%

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°37. ¢ Es usted capaz de confiar en su equipo y delagadareas sin que tenga que
supervisar de cerca el trabajo?

| Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

El 100% de los encuestados manifesté que si saceape confiar en su equipo y
delegar las tareas sin que tenga que supervisarda el trabajo.
INDICADOR IlI: Liderazgo Disruptivo

Tabla N°34.;, Conoce usted que significa Liderazgo Disruptivo?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢, Conoce usted que significa 0
Liderazgo Disruptivo No 3 100%

Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°38. ¢ Conoce usted que significa Liderazgo Disruptivo?

100%

No

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada gfiasiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Segln la encuesta realizada el 100% de los lidesggondié que no tiene

conocimiento del significado de liderazgo disruptiv

Tabla N°35.¢ Aporto ideas y sugerencias innovadoras a su eqigptabajo con el fin de
gue puedan realizar mejor sus funciones, lograrmoalo fomentar la mejora continua?
Descripcién Distribucién Frecuencia
¢Aporto ideas y sugerencias
innovadoras a su equipo de
trabajo con_el fin d_e que S 3 100%
puedan realizar mejor sus
funciones, logrando con ello
fomentar la mejora continu

Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023

Porcentaje
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Figura N°39. ¢ Aport6 ideas y sugerencias innovadoras a su eqigpmabajo con el fin de
gue puedan realizar mejor sus funciones, lograrmoallo fomentar la mejora continua?

mSi

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

De acuerdo con la encuesta el 100% de los lidesgondié que si aporta ideas y
sugerencias innovadoras a su equipo de trabajeldimde que puedan realizar mejor sus
funciones, para asi fomentar la mejora continua.

Tabla N°36.¢,Considera usted que tiene la capacidad de transdiota vision del equipo y
de la organizacion?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢Con§|dera usted que tiene la No 5 67%
capacidad de transformar la
vision del equipo y de la S 1 33%

organizacion
Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°40. ¢, Considera usted que tiene la capacidad de transdoda vision del equipo
de la organizacion?

B No mSi

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o&dieredia, julio, 2023.

En relacion con la pregunta que, si tiene la caaacde transformar la vision del
equipo y de la organizacion, el 67% de los lideespondié que no, mientras que el 33%
respondid que si.

Tabla N°37.¢ Es usted capaz de romper las reglas estableciolakagmpresa y establecer
nuevos objetivos con el fin de lograr mejores raslds?

Porcentaje

Descripcién Distribucién Frecuencia

¢ Es usted capaz de romper
las reglas establecidas por la
empresa y establecer nuevos
objetivos con el fin de lograr Si 1 33%
mejores resultados?

No 2 67%

Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°41. ¢ Es usted capaz de romper las reglas establepiolals empresa y establecer
nuevos objetivos con el fin de lograr mejores reslds?

® No Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

De acuerdo con la pregunta anterior se puede drsqoe el 67% indicoO que no
romperia las reglas establecidas por la empresaelcéin de lograr mejores resultados,
mientras que el 33% respondi6 que si.

Tabla N°38.¢ Considera usted que transforma los errores o asaen un nuevo impulso
para buscar soluciones?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢, Considera usted que
transforma los errores o

fracasos en un nuevo Si 3 100%
Impulso para buscar
soluciones

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°42. ¢ Considera usted que transforma los errores oasas en un nuevo impulso
para buscar soluciones?

mSi

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfiasiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

El 100% de la poblacion encuestada respondi6 duensiforma los errores o fracasos
en un nuevo impulso para buscar soluciones.

Tabla N°39.¢ Busca usted la forma de mejorar los procesos éungar de trabajo?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢,Busca usted la forma de
mejorar los procesos en su Si 3 100%

lugar de trabajc
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°43. ¢ Busca usted la forma de mejorar los procesosidugar de trabajo?

m Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o&dieredia, julio, 2023.

Segun la encuesta realizada el 100% de los endosstaspondieron que si buscan
la forma de mejorar los procesos en su lugar dajva

Tabla N°40. ¢ Es usted capaz de adoptar nuevas ideas y conasrén un reto para
transformar y mejorar los procesos por medio dateovacion?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢ Es usted capaz de adoptar )
nuevas ideas y convertirlas No. ¢Por que? 2 67%
en un reto para transformar y
mejorar los procesos por Si 1 33%

medio de la innovacioi
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023

169



Figura N°44. ¢ Es usted capaz de adoptar nuevas ideas y comagrén un reto para
transformar y mejorar los procesos por medio dateovacion?

ESi ®mNo

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfiasiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

Para esta pregunta el 67% de los lideres encussitadiadé que no son capaces de
adoptar nuevas ideas y convertirlas en un reto tpanaformar y mejorar los procesos por
medio de la innovacién, mientras que un 33% respanek si

Tabla N°41.;Tiene usted la capacidad adaptarse a las nuevaangtancias y tener una
correcta reaccion ante los cambios?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje

¢ Tiene usted la capacidad
adaptarse a las nuevas

circunstancias y tener una Si 3 100%
correcta reaccion ante los
cambios

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°45. ¢ Tiene usted la capacidad adaptarse a las nuevasnstancias y tener una
correcta reaccion ante los cambios?

uSi

100%

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

El 100% de la poblacion que se encuesto responi&igtiene la capacidad adaptarse a
las nuevas circunstancias y tener una correctaitggaante los cambios.

. VARIABLE Il. Liderazgo
Desempefio

INDICADOR I: Rendimiento

Tabla N°42.;Conoce el objetivo de realizar una evaluaciénedainpefio?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Conoce el objetivo de
realizar una evaluacion al Si. ¢ Cual? 3 100%

desempeiic

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°46. ¢ Conoce el objetivo de realizar una evaluaciédedempefio?

mSi

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®dieredia, julio, 2023

En relacién con la pregunta sobre el conocimiergb abjetivo de realizar una
evaluacion al desempefié, el 100% respondié quedstando que:
» El objetivo es identificar oportunidades de mejpgotenciar las habilidades
» Hacer del conocimiento del colaborador las areatetididad y sus fortalezas
* Mejorar el crecimiento de las personas

Tabla N°43.¢Aplica la empresa un proceso de evaluacion detrdpefio para evaluar el
rendimiento y las competencias?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢Aplica la empresa un
proceso de evaluacion del
desempeifio para evaluar el
rendimiento y las

competencias
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023

Si. Evalla el rendimiento y las

. 3 100%
competencias
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Figura N°47. ¢ Aplica la empresa un proceso de evaluacion dedrdpsfio para evaluar el
rendimiento y las competencias?

m Si. Evalta el rendimiento y las competencias

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada gfiatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

Ante la pregunta que si la empresa aplica un peodesvaluacion de desempefio
para evaluar el rendimiento y las competenciatQ@% de los encuestados respondié que
si, que se evalla el rendimiento y las competencias

Tabla N°44.;Como lider usted da el seguimiento con el fin de lps colaboradores
realicen las tareas con dedicacion, cuidando quetsapla con los plazos, con la calidad
requerida y aspirando a alcanzar el mejor resultguasible?
Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢, Como lider usted da el

seguimiento con el fin de que

los colaboradores realicen las

tareas con dedicacion,

cuidando que se cumpla con Si 3 100%

los plazos, con la calidad

requerida y aspirando a

alcanzar el mejor resultado

posible’
Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°48. ¢ Como lider usted da el seguimiento con el fin d@e lgs colaboradores
realicen las tareas con dedicacion, cuidando quetsapla con los plazos, con la calidad
requerida y aspirando a alcanzar el mejor resultadsible?

mSi

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®&dieredia, julio, 2023.

Al realizar la pregunta a los encuestados, si cditer da seguimiento a los
colaboradores con el fin de que realicen las tareasdedicacién, cuidando que se cumpla
con los plazos, y con la calidad requerida, el 10@%¢llos respondié que si lo hacen.

Tabla N°45.¢ Usted reconoce y motiva el desempefo eficienteotbddorador?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Usted reconoce y motiva el
desempeiio eficiente del Si 3 100%
colaborador
Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°49. ¢ Usted reconoce y motiva el desempefio eficienteotbddorador?

mSi

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

De acuerdo con la pregunta de que, si reconocetiyarel desempefio eficiente del
colaborador, el 100% de los lideres indicé que sidce.

Tabla N°46.¢ Como lider da usted el apoyo y acompafiamiento gaedos colaboradores,
cumplan con los objetivos o0 metas establecidas?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢,Como lider da usted el
apoyo y acompafiamiento
para que los colaboradores, Si 3 100%
cumplan con los objetivos o
metas establecide

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°50. ¢ Como lider da usted el apoyo y acompafiamientogaedos colaboradores,
cumplan con los objetivos o metas establecidas?

| Si = No

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&diteredia, julio, 2023.

Sobre la pregunta si como lider da apoyo y acompaido para que los
colaboradores, cumplan con los objetivos o metablesidas por la empresa, el 100% de
los encuestados respondié que si.

Tabla N°47.¢Brinda a su equipo el feedback necesario para agjes a mejorar el
desempeiio y lograr mejores resultados?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje

¢,Brinda a su equipo el
feedback necesario para

ayudarles a mejorar el Si 3 100%
desempeifio y lograr mejores
resultados

Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°51. ¢Brinda a su equipo el feedback necesario para asfes a mejorar el
desempeiio y lograr mejores resultados?

B Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®dieredia, julio, 2023.

Al realizar la pregunta a los encuestados quee $irinda al equipo el feedback
necesario para ayudarles a mejorar el desempedgrgr Imejores resultados, el 100% de
ellos respondié que si.

Tabla N°48.¢Después de aplicada la evaluacion del desempefdiza usted planes de

mejora para los colaboradores que lo necesiten ebfin de mejorar su rendimiento y
competencias?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Después de aplicada la
evaluacion del desempefio,
realiza usted planes de
mejora para los

colaboradores que lo Si 3 100%
necesiten con el fin de
mejorar su rendimiento y
competencias
Total 3 100%

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada pefasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°52. ¢ Después de aplicada la evaluacién del desempefdiza usted planes de
mejora para los colaboradores que lo necesiten ebfin de mejorar su rendimiento y
competencias?

B Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®dieredia, julio, 2023.

De acuerdo con la pregunta de que si después dendmlla evaluacion del
desempeiio, se realizan planes de mejora con labaralddores con el fin de mejorar su
rendimiento y competencias, el 100% de los lidaréd que, si realiza planes de accion y
de mejora.

Tabla N°49. ;La empresa brinda el soporte y los recursos newesgara que los
colaboradores alcancen las metas?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢La empresa brinda el
soporte y los recursos

necesarios para que los Si 3 100%
colaboradores alcancen las
metas

Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°53. ¢La empresa brinda el soporte y los recursos nemesgara que los
colaboradores alcancen las metas?

| Si

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

El 100% de la poblacion que se encuesto responditecempresa si brinda el soporte
y los recursos necesarios para que los colaboradtrancen las metas.

Tabla N°50. ¢La empresa brinda el soporte y los recursos nemesgara que los
colaboradores alcancen las metas?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Se les capacita a los
colaboradores de su equipo
de trabajo cuando les falta Si 3 100%
conocimientos para realizar
sus funciones

Total 3 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, jp023
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Figura N°54. ¢ Se les capacita a los colaboradores de su eqigpoabajo cuando les falta
conocimientos para realizar sus funciones?

| Si

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada gfatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n&dieredia, julio, 2023.

En relacién con la pregunta sobre si se capacitpeatonal ante la falta de
conocimientos para realizar las funciones, el 1088pondi6 que si se realiza la respectiva
capacitacion.

4.2.2 Encuesta aplicada a colaboradores del Depantento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicos.

|. Datos Generales

Tabla N°51.Género de los colaboradores encuestados

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
Femenino 22 44%
Genero
Masculino 17 56%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023
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Figura N°55. Género de los colaboradores encuestados

H Femenino
Masculino

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&diteredia, julio, 2023.

De acuerdo con los resultados obtenidos se puesgvaty que el 56% son de género
femenino, mientras que hay un 44% de género mascufior lo que se revela que

actualmente hay un mayor porcentaje de género fiemen

Tabla N°52.Tipo de Funcion realizada por los colaboradores

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
Colaboradqr Sistema de 15 38%
Calidac
Funcion de los colaboradores  colaporador Ingenieria 13 34%
Colaborador Calidad Senior 11 28%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023

Figura N°56. Tipo de Funcidn realizada por los colaboradores
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B Colaborador Sistema de Calidad H Colaborador Ingenieria

Colaborador Calidad Senior

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&dieredia, julio, 2023.

De la pregunta anterior en la encuesta, se logsereadr que el 38% de los

colaboradores pertenecen al area de Sistema dda@akl 34% al area de ingenieria,

mientras que el 28% al area de Calidad Senior, sla forma estd conformado el

departamento de Calidad por colaboradores.

Tabla N°53.Rango de Edad

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
De 23 a 35 aflos 22
Rango de Edad De36a45arjos 14
De 46 a 55 anos 2 5%
De 56 en adelante 1
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una

empresa de manufactura de dispositivos médicogdtgerjulio, 2023

56%

36%

3%
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Figura N°57. Rango de Edad

W De 23 a 35 anos H De 36 a 45 afos

m De 46 a 55 afios De 56 en adelante

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de
Calidad de una empresa de manufactura de dispmsitiédicos, Heredia, julio, 2023.

Segun la pregunta detallada se puede observanque %% tiene un rango de edad
entre los 36 a 45 afios, un 36% de 36 a 45 afdsfouesta entre los 46 a los 55 afios y solo

un 1% se encuentra en el rango de edad de los &@etamte.

Tabla N°54.Grado académico.

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
Bachillerato Universitario 18 46%
Grado Académico Licenc?atura Universita}ria 11 28%
Bachiller en Ed. Media 7 19 %
Otro ¢,Cual? 3 7%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N°58. Grado Académico

MW Bachillerato Universitario M Licenciatura Universitaria

W Bachiller en Ed. Media Otro ¢Cudl?

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

De acuerdo con la pregunta anterior se puede dosewe en un 46% tiene
licenciatura universitaria, un 28% tienen un graobachillerato universitario, un 19%
manifesto tener bachillerato en Educacion media Y% respondié otro.

Respuesta de otro ¢, Cual?:
* Maestria en finanzas

* Maestria en Gestion de Calidad

Tabla N° 55.Estado Civil

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
Soltero 21 54%
. Casado 12 31%
Estado Civil Unién libre 5 13%
Divorciado 1 2%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N° 59. Estado Civil

2%

H Soltero M Casado M Union libre Divorciado

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de
Calidad de una empresa de manufactura de dispasitiédicos, Heredia, julio, 2023.

Sobre la pregunta anterior en la encuesta se logsarvar que un 54% de los
colaboradores encuestados es soltero, un 31% casad8% se encuentra en union libre y
un 2% divorciado.

Tabla N° 56. Tiempo de laborar en la empresa

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
De 2 a5 afos 18 46%
Tiempo de laborar en la De 1 a 2 afos 12 31%
empresa Mas de 5 afios 8 21%
De 6 a menos de 1 afio 1 2%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N°60. Tiempo de laborar en la empresa

2%

MDe2a5afios MDela2afios M Masde5afios HMDe6amenosdelafio

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.
De acuerdo con la pregunta anterior un 46% dedesonas tiene de 2 a 5 afios laborando

para la empresa, un 31% de 1 a 2 afios, un 21% endsafios y solamente un 2% con un

periodo de tiempo de 6 a menos de un afo.

II.  VARIABLE I. Liderazgo
INDICADOR I: Liderazgo Transformacional

Tabla N° 57.¢;, Conoce usted el significado de liderazgo transémional?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢ Conoce usted el significado No 36 92%
de liderazgo i :

Si. Definalo 3 8%

transformaciona

Total 39 100%

Fuente: Elaboraciéon propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de un
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N° 61. ¢Conoce usted el significado de liderazgo transémional?

ESi ®No

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada jeflatiras en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&diteredia, julio, 2023.

De los encuestados el 92% de los encuestados thémpre no conoce el significado

de liderazgo transformacional, mientras que un 8%pandié que si, definiéndolo de la

siguiente manera:

« Es cuando el lider inspira a su equipo
* Ayudar a los colaboradores en su crecimiento pimfies

* Es cuando se ayuda al colaborador a buscar opdatlgs de crecimiento dentro de

la empresa

Tabla N°58. ¢ Su lider le transmite entusiasmo, motivacion @iiasién con el fin de
alcanzar las metas propuestas por la empresa?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢, Su lider le transmite
entusiasmo, motivacion e
inspiracion con el fin de Si. ¢Como? 39 100%
alcanzar las metas propuestas

por la empres:
Total 39 100%
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Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°62. ¢Su lider le transmite entusiasmo, motivacion eiiasion con el fin de
alcanzar las metas propuestas por la empresa?

| Si

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&dieredia, julio, 2023.

Para esta pregunta el 100% de los colaboradorpsrmdi® que su lider si le transmite
entusiasmo, motivacion e inspiracion con el finaliganzar las metas propuestas por la

empresa, respondiendo lo siguiente:

Palabras de aliento

» Confianza en el trabajo

* Siempre esta presente en momentos dificiles

e Se involucra en el trabajo

» Sida motivacion e inspiracion para alcanzar lammeero las metas no son realistas

+ Me apoya para alcanzar las metas
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Tabla N°59.¢ Su lider lo estimula para que aporte nuevas ideasel fin de que asuman
nuevos desafios en su puesto de trabajo?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢ Su lider lo estimula para i i
que aporte nuevas ideas, con  >l- ¢De queé manera? 35 90%
el fin de que asuman nuevos
desafios en su puesto de No 4 10%

trabajo?

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°63. ¢ Su lider lo estimula para que aporte nuevas ideasel fin de que asuman
nuevos desafios en su puesto de trabajo?

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

Segun la encuesta realizada un 90% de los colatm@schanifesto que su lider si lo
estimula para que aporte nuevas ideas con el filud@suman nuevos desafios en su puesto
de trabajo, mientras que el 10% respondio que etpgique manifestaron que si indicaron
gue la manera en que los estimulan es:

* Reuniones de seguimiento diario

» Se delega tareas importantes
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* Con nuevas responsabilidades

* Busca ideas de desarrollo

* Brinda nuevos retos

* Oportunidad de participacion en reuniones de aftasdos

« Revisién de metas de forma mensual

Tabla N°60.Su jefe inmediato le ayuda y lo inspira para geeesfuerce por cumplir las
metas?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
(;Su_jefe_lnmedlato le ayuda Si. ¢C6mo? 37 95%
y lo inspira para que se
esfuerE:e por cumplir las NO. ¢Por qué? 5 504
metas”:

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogditerjulio, 2023.

Figura N°64. Su jefe inmediato le ayuda y lo inspira para geessfuerce por cumplir las
metas?

mSi mNo

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.
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El 95% de la poblacién que se encuesté manifestésquefe inmediato le ayuda y lo
inspira para que se esfuerce por cumplir las metesitras que el 5% indico que no.

De los que indicaron que si manifestaron:

En las reuniones diarias

* Sesiones de seguimiento

e Brinda Soporte

» Confia en mi criterio y mi trabajo
e Valora el trabajo

* Promueve el esfuerzo y da el ejemplo

Da seguimiento a las tareas
De los que indicaron que no manifestaron:
* No muestra interés
Tabla N°61.¢Considera usted que su lider tiene la capacidaded#cionarse con los

colaboradores expresando ideas claras, escuchasdojo generando un clima
organizacional positivo?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Considera usted que su lider
tiene la capacidad de Si 37 95%

relacionase con los
colaboradores expresando
ideas claras, escuchandolos,
y generando un clima No 2 5%
organizacional positivo?
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°65. ¢Considera usted que su lider tiene la capacidadeticionarse con los
colaboradores expresando ideas claras, escuchasdojo generando un clima
organizacional positivo?
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EmSi ®mNo

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Segun la encuesta realizada un 95% indic6 quedsu $i tiene la capacidad de
relacionarse con los colaboradores expresando alaass, escuchandolos y generando un
clima organizacional positivo, mientras que un B%pondié que no.

Tabla N°62.¢,Su lider hace que los colaboradores percibawbjstivos de la empresa como
suyos, es decir, involucra al equipo a crear unaaiencia comun y compartida?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢, Su lider hace consigue usted
que los colaboradores Si. ¢ Como lo logra? 35 90%

perciban los objetivos de la
empresa como suyos, es
decir, involucra al equipo a
crear una conciencia coman No. ¢Por que? 4 10%
y compartida?
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N°66. ¢ Su lider hace que los colaboradores perciban lgstivos de la empresa
Ccomo suyos, es decir, involucra al equipo a crgaa conciencia comun y compartida?

| Si No

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Sobre la pregunta detallada el 90% de los encusstadico que su lider si involucra
al equipo a crear una conciencia comun y compantidantras que el 10% manifestdé que
no.

De los que indicaron que si manifestaron:

Es claro con las expectativas de la empresa

En reuniones es claro con las ideas

Transmite confianza y claridad

Es buen comunicador
De los que indicaron que no manifestaron:

* No muestra interés
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Tabla N°63.¢,Su lider muestra interés y preocupacion sinceraepbienestar de su equipo?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢, Su lider muestra interés y Si 37 95%
preocupacion sincera por el
bienestar de su equipo? No 2 5%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°67. ¢Su lider muestra interés y preocupacion sincesaep bienestar de su
equipo?

m Si No

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

De acuerdo con la pregunta detallada anteriornmedrt8% de los encuestados
manifest6é que su lider si muestra interés y premciap por el bienestar del equipo, por el

contrario, el 5% de los colaboradores respondiongue
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Tabla N°64. ¢Su lider se preocupa por potenciar las fortaleyasl desarrollo de los
colaboradores?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
Su I|(:{er se preocupa por Si. ¢,C6mo? 31 79%
potenciar las fortalezas y el
desarrollo de los No 8 21%

colaboradores
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°68. ¢ Se preocupa usted como lider por potenciar laslezas y el desarrollo de
los colaboradores?

m Si No

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®dieredia, julio, 2023.

De acuerdo con la pregunta anterior el 79% de désboradores manifesté que su
lider potencia las fortalezas y el desarrollo d&e dolaboradores, mientras que un 21%
manifesté que no lo hacen.
De los que manifestaron que si indicaron que:
» Espacios de discusion sana
» Escucha necesidades de crecimiento

* Comunica Fortalezas y debilidades
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+ Alienta

Tabla N°65. ¢ El lider impulsa a que el departamento de recaiisomanos invierta en
oportunidades de aprendizaje y desarrollo paradokboradores, para que asi repercuta
en el rendimiento final?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢ El lider impulsa a que el
departamento de recursos Si 29 74%

humanos invierta en
oportunidades de aprendizaje
y desarrollo para los

colaboradores, para que asi No 10 26%
repercuta en su rendimiento
final?

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°69. ¢El lider impulsa a que el departamento de recsiisomanos invierta en
oportunidades de aprendizaje y desarrollo paradokboradores, para que asi repercuta
en el rendimiento final?

| Si = No

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edl@boradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

Ante la pregunta detallas para conocer si el lidpulsa al departamento de recursos
humanos para que invierta en oportunidades de @igega y desarrollo repercutiendo en el

rendimiento final, el 74% respondio que si, mientjae el 10% respondioé que no.
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Tabla N°66. ¢ El lider mantiene una comunicacién constantegldlly bidireccional con el
equipo, fomenta la realimentacion, tiene la meribea a nuevas ideas, sugerencias,
criticas y objeciones por parte de los colaborad@re

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢ El lider mantiene una
comunicacién constante, Si 35 90%

fluida y bidireccional con el
equipo, fomenta la
realimentacion, tiene la
mente abierta a nuevas ideas,

sugerencias, criticas y No. ¢Por que? 4 10%
objeciones por parte de los
colaboradores
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°70. ¢ El lider mantiene una comunicacion constantégddly bidireccional con el
equipo, fomenta la realimentacion, tiene la meribea a nuevas ideas, sugerencias,
criticas y objeciones por parte de los colaborad@re

10%

m Si No

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edtaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

En relacién con la pregunta detallada el 90% deddsboradores respondid que su

lider si mantiene una comunicacion constante, duwdbidireccional, que fomenta la
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realimentacion, tiene buenas ideas, sugerencidisasry objeciones, mientras que el 10%
respondié que no.

Tabla N°67.¢Su lider valora el éxito de los colaboradorestribaye los logros a todo el
grupo?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢, Su lider valora el éxito de
los colaboradores, y atribuye
los logros a todo el grupo?

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Si 39 100%

Figura N°71. ¢ Su lider valora el éxito de los colaboradoreatnjbuye los logros a todo el
grupo?

uSi

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&diteredia, julio, 2023.

De acuerdo con la pregunta detallada el 100% derlogestados respondié que su

lider si valora el éxito de los colaboradores y guibuye los logros a todo el grupo.
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Tabla N°68. ¢ El lider crea un entorno de trabajo positivo, aaim los colaboradores a
comprometerse en sus labores?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢ El lider crea un entorno de
trabajo positivo, anima a los
colaboradores a
comprometerse en sus
labores

Si. ¢Como? 39 100%

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°72. ¢ El lider crea un entorno de trabajo positivo, aaia los colaboradores a
comprometerse en sus labores?

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Segun la pregunta que si el lider crea un entoentvatajo positivo, y anima a los

colaboradores a comprometerse en sus labores ® @@hifesté que si.
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Tabla N°69 ¢ El lider ayuda a crear un espiritu de equipanémta la colaboracién y la
cooperacion?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢ El lider ayuda a crear un
espiritu de equipo, fomenta S 39 100%

la colaboracion y la

cooperacion
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogditerjulio, 2023.

Figura N°73. ¢ El lider ayuda a crear un espiritu de equipo, fotada colaboracion y la
cooperacion?

| Si

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n&dieredia, julio, 2023.

El 100% de los colaboradores encuestados manifesté&u lider ayuda a crear un

espiritu de equipo, fomenta la colaboracion y lapevacion.
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INDICADOR II: Liderazgo Transaccional

Tabla N°7Q ¢ Conoce usted el significado de liderazgo transaal?
Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢,Conoce usted el significado No 39 100%

de liderazgo transaccion
Total 9 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°74. ¢ Conoce usted el significado de liderazgo transacr?

®No

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&diteredia, julio, 2023.

Segun la pregunta detallada se puede constatal 0% de la poblacién muestra
desconocimiento del liderazgo transaccional.

Tabla N°71 ¢ Su lider tiene la capacidad de motivar al equpoque medie algun tipo de
incentivo o remuneracion?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
&Su I|d.er tiene Ia.capa}mdad Si. ¢,Como lo logra? 28 72%
de motivar al equipo sin que
.medle' algun tipo de 3 No 11 28%
incentivo o remuneracion?
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N°75. ¢ Su lider tiene la capacidad de motivar al equepoque medie algun tipo de
incentivo o remuneraciéon?

mSi mNo

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

En relacion a la pregunta detallada el 72% de laboradores encuestados
manifesté que su lider tiene la capacidad de moéivaquipo sin que medir algun tipo de
incentivo o remuneracion, mientras que el 28% neatdfque no.

Tabla N°72 ¢La empresa o el lider reconoce el desempefiea@igpbo con algun tipo
remuneracion o reconocimiento?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢La empresa o el lider
reconocen el desempefio del
equipo con algun tipo de Si. ¢Como? 39 100%
remuneracion o
reconocimiento

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°76. ¢La empresa o el lider reconoce el desempefioqigp@ con algun tipo
remuneracion o reconocimiento?
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m Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

De la pregunta que si la empresa o el lider reamrbdesempefio del equipo con
algun tipo de remuneracion o reconocimiento, ePA0®8spondié que si, indicando lo
siguiente:

» Bonos afin de afio

* Cupones de dinero

* Cupones de almuerzo

* Horas extras

* Reconocimiento publico

Tabla N°73 ¢ Usted mostraria mayor compromiso si se le prentieconoce por los logros
obtenidos en su trabajo?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢Usted mostraria mayor Si. ¢ Por que? 28 72%
compromiso si se le premia o
reconoce por los logros o
obtenidos en su trabajo? No 11 28%

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N°77. ¢ Usted mostraria mayor compromiso si se le preme&conoce por los logros
obtenidos en su trabajo?

EmSi ®mNo

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

Ante la pregunta que si se mostraria mayor com@@sii Se le premia o reconoce
por los logros obtenido en su trabajo el 72% matifgue si, mientras que el 28% manifestd
gue no.

A continuacién algunos porqués de los encuestados:
* Incrementa la motivacion de cualquier persona
» Confianza consigo mismo
» Seguridad y confianza en que se estan hacienado$as bien

Tabla N°74 ¢ Usted se motiva cuando obtiene incentivos pbueh desempefno?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢ Usted se motiva cuando
obtiene incentivos por el Si. ¢ Por que? 39 100%

buen desempefio?
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023
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Figura N°78. ¢ Usted se motiva cuando obtiene incentivos pbueh desempefio?

mSi

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edt@boradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Sobre la pregunta si se motiva cuando obtiene tivoepor el buen desempefio el 100%
manifestd que si.

Se detallan algunos porqués de los que manifestpr@si:

Motiva

» Da felicidad

» Inspira a querer mas

» Valorado por el trabajo brindado

* Es bueno que el trabajo sea reconocido

Tabla N°75 ¢ La empresa promueve algun tipo de beneficiompamsa por los resultados
o logros alcanzados por los colaboradores?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢La empresa promueve algun
tipo de beneficio/recompensa Si 39 100%

por los resultados o logr
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alcanzados por los
colaboradores
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°79. ¢ La empresa promueve algun tipo de beneficio/rpemsa por los resultados
o logros alcanzados por los colaboradores?

| Si

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®dieredia, julio, 2023.

En relacion con la pregunta detallada el 100% mdigoque la empresa entrega
beneficio/recompensa por los resultados o logranakdos por los colaboradores.

Tabla N°76 ¢ Considera usted que si se le brindan incentiwosentaria su desempeno?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Considera usted que si se le Si. ¢ Por que? 22 56%
brindan incentivos
aumentaria su desempefio? No 17 44%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogditerjulio, 2023.

Figura N°80. ¢, Considera usted que si se le brindan incentivmsemtaria su desempefio?
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EmSi mNo

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

De acuerdo con la pregunta detallada el 56% dedtaboradores respondié que si
se le brinda incentivos aumentaria su desempeigotnas que el 44% manifesté que no.
A continuacién algunos porqués de los encuestados:

* Mayor confianza y compromiso en el trabajo
» Eldinero motiva

* Si, por agradecimiento

* Motiva

* Inspira a trabajar fuerte

Tabla N°77 ¢Considera usted que su lider sabe actuar y iemac a las distintas
circunstancias que se presenten en la empresaradwfadecuada?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
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¢, Considera usted que su lider S 24 62%
sabe actuar y reaccionar a las
distintas circunstancias que
se presenten en la empresa _ 4o 0
de forma adecuada? No. ¢Por que: 15 38%
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°81. ¢Considera usted que su lider sabe actuar y reaeci a las distintas
circunstancias que se presenten en la empresaradwfadecuada?

mSi mNo

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®&dieredia, julio, 2023.

Para la pregunta si se considera que el lider aetuar y reaccionar a las distintas
circunstancias que se presentan en la empres2f/®etié los encuestados respondio que si, y
el 38% manifesté que no, explicando lo siguiente:

* A veces no muestra interés por lo que sucede

* A veces se muestra desinteresado

* Algunas veces lo hace

Tabla N°78 ¢ Cree usted que el lider utiliza algun tipo dantéa de motivacion con el equipo
para cumplir con los objetivos deseados?
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Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢ Cree usted que el lider
utiliza algun tipo de técnica
de motivacion con el equipo No 39 100%
para cumplir con los
objetivos deseado
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°82. ¢ Cree usted que el lider utiliza algun tipo deniéa de motivacion con el
equipo para cumplir con los objetivos deseados?

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edl@boradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Segun se logra observar de la pregunta anteriatlai#d, se logra observar que el
100% de los encuestados indico que el lider nzaitilingun tipo de técnica de motivacion

para cumplir con los objetivos.

Tabla N°79 ¢ El lider transmite las ideas al equipo de unani@ sencilla, clara y eficaz?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
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¢ Ellider transmite las ideas al
equipo de una forma sencilla, Si 39 100%
clara y eficaz

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°83. ¢ El lider transmite las ideas al equipo de unarfarsencilla, clara y eficaz?

| Si

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

En relacion a la pregunta detallada se puede dloseue el 100% de los
colaboradores respondié que el lider si transragadeas de forma sencilla, clara y eficaz

con el equipo.

Tabla N°8Q ¢ Su lider es capaz de confiar en el equipo ygdelkas tareas sin que tenga
gue supervisar de cerca su trabajo?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje

¢, Su lider es capaz de confiar

en el equipo y delegar las

tareas sin que tenga que Si 39 100%
supervisar de cerca su

trabajo’

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N°84. ¢ Su lider es capaz de confiar en el equipo y delleg tareas sin que tenga
que supervisar de cerca su trabajo?

| Si

Fuente: Elaboracioén propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

Sobre la pregunta detallada se puede observarlqu@0% de los colaboradores
considera que su lider si es capaz de confiar eguepo y delegar las tareas sin que tenga
que supervisar de cerca su trabajo.

INDICADOR IlI: Liderazgo Disruptivo

Tabla N°81 ¢ Sabe usted que significa Liderazgo Disruptivo?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Sabe usted que significa No 39 100%

Liderazgo Disruptivo
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N°85. ¢ Sabe usted que significa Liderazgo Disruptivo?
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®(No

100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

De acuerdo con la pregunta detallada se puede valbsque el 100% de los
encuestados muestra desconocimiento por el térdeitiderazgo disruptivo.

Tabla N°82 ¢ Su lider aporta ideas y sugerencias innovadpeaa hacer mejor las cosas,
logrando con ello fomentar la mejora continua?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢, Su lider aporta ideas y
sugerencias innovadoras para
hacer mejor las cosas,
logrando con ello fomentar la Si 11 28%
mejora continua

No 28 72%

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Heredia, p023.
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Figura N°86. ¢, Su lider aporta ideas y sugerencias innovadoeaia pacer mejor las cosas,
logrando con ello fomentar la mejora continua?

® No Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Ante la pregunta para conocer si el lider apogasdy sugerencias innovadoras para
hacer mejor las cosas logrando fomentar la mejontirmia, el 72% de los colaboradores
respondié que no, mientras que el 28% indico gue s

Tabla N°83 ¢Su lider tiene la capacidad de transformar laidn del equipo y de la
organizacion?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
& Su lider tiene la cgpgmdad No 26 67%
de transformar la vision del
equipo y de la organizacioi Si 13 33%

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada gfasiras en el Departamento de Calidad de unaesap
de manufactura de dispositivos médicos, Herediia, 023.
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Figura N°87. ¢Su lider tiene la capacidad de transformar ladrisdel equipo y de la
organizacion?

E No Si

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos ns&dieredia, julio, 2023.

Sobre la pregunta si el lider tiene la capacidattatesformar la vision del equipo y
de la organizacion, el 67% de los encuestados ewaifque si, mientras que el 33%
respondié que no.

Tabla N°84 ¢ Cree usted que su lider es capaz de romperelgies establecidas por la
empresa y establecer nuevos objetivos con el flogtar mejores resultados?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢ Cree usted que su lider es

No 25 64%
capaz de romper las reglas
establecidas por la empresay
estable_cer nuevos objgtlvos S 14 36%
con el fin de lograr mejores
resultado?
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N°88. ¢ Cree usted que su lider es capaz de romper fagestablecidas por la
empresa y establecer nuevos objetivos con el flogtar mejores resultados?

B No mSi

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos ns&dieredia, julio, 2023.

El 64% de los encuestados respondié que su lides sapaz de romper las reglas
establecidas por la empresa y establecer nuevasivay con el fin de lograr mejores
resultados, mientras que el 36% indicé que no.

Tabla N°85 ¢ Considera usted que su lider transforma losres® fracasos en un nuevo
Impulso para buscar soluciones?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢ Considera usted que su lider

transforma los errores o No 35 90%
fracasos en un nuevo

impulso para buscar Si 4 10%
soluciones’

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N°89. ¢ Considera usted que su lider transforma los @sar fracasos en un nuevo
Impulso para buscar soluciones?

B No mSi

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos ns&dieredia, julio, 2023.

El 90% de los colaboradores encuestados no coasier su lider transforma los
errores o fracasos en un nuevo impulso para bastaiones, mientras que el 10% restante
manifestd que si.

Tabla N°86 ¢ Su lider busca la forma de mejorar los procesosu lugar de trabajo?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢ Su lider busca la forma de Si 29 74%
mejorar los procesos en su )

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N°90. ¢, Su lider busca la forma de mejorar los procesostelugar de trabajo?

m Si No

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Segun la pregunta detallada el 74% de los encuesiadicé que su lider si busca la
forma de mejorar los procesos en su lugar de wabagntras que el 26% restante manifesto
gue no, explicando que:

* No le interesa

* No se ve que tenga el tiempo

* Normalmente pasa en reuniones

» Los procesos ya estan establecidos por la empresa

Tabla N°87 ¢ Considera usted que su lider es capaz de adoptaras ideas y convertirlas
en un reto para transformar y mejorar los procepos medio de la innovacion?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Considero usted que su lider
es capaz de adoptar nuevas No 28 2%

ideas y convertirlas en un
reto para transformar y
mejorar los procesos por Si 11 28%
medio de la innovacior
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N°91. ; Considera usted que su lider es capaz de adoptaras ideas y convertirlas
en un reto para transformar y mejorar los procepos medio de la innovacion?

EBNo mSi

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®dieredia, julio, 2023.

Segun se muestra en la pregunta anterior el 72% peblacién manifestd que su
lider no es capaz de adoptar nuevas ideas y cotagédn un reto para transformar y mejorar
los procesos por medio de la innovacion.

Tabla N°88 ¢ Su lider tiene la capacidad de adaptarse a lasvas circunstancias y tener
una correcta reaccion ante los cambios?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢, Su lider tiene la capacidad
de adaptarse a las nuevas

circunstancias y tener una Si 39 100%
correcta reaccion ante los
cambios

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.
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Figura N° 92. ¢ Su lider tiene la capacidad de adaptarse a las/as circunstancias y tener
una correcta reaccion ante los cambios?

mSi

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

En cuanto a la pregunta anteriormente detallad®@} de los encuestados manifesto
gue su lider si tiene la capacidad de adaptaeseraukevas circunstancias y tener una correcta
reaccion ante los cambios.

.  VARIABLE Il. Liderazgo
Desempefio

INDICADOR I: Rendimiento

Tabla N°89 ¢ Conoce el objetivo de realizar una evaluaciodesempefio?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢Conoce el objetivo de Si. ¢ Cudl? 37 95%

realizar una evaluacion al
No 2 5%

desemperic
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

219



Figura N° 93. ¢ Conoce el objetivo de realizar una evaluaciodedempefio?

EmSi mENo

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Sobre la pregunta detallada el 95% de la poblaer@uestada manifesté que, si
conoce el objetivo de realizar una evaluacién akedgefio, mientras que el 5% restante
respondié que no, de los encuestados que respgueéisi lo indicaron lo siguiente:

» Conocer los objetivos de la empresa
* Mejorar el desempeiio en mi trabajo
* Mantener el negocio estable

» |dentificar las areas de mejora

¢ Crecimiento laboral
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Tabla N°9Q ¢ Aplica la empresa un proceso de evaluacion deknhpefio para evaluar el
rendimiento y las competencias?
Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢Aplica la empresa un Si. Evalta el rendimiento 21 54%

proceso de evaluacion del
desempefio para evaluar el Sj. Evalta el rendimiento y las

rendlmlentq y las competencias
competencias?

18 46%

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N° 94. ¢ Aplica la empresa un proceso de evaluacion dedmpefio para evaluar el
rendimiento y las competencias?

B Si. Evalta el rendimiento 1 Si. Evalda el rendimiento y las competencias

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®&diteredia, julio, 2023.

Ante la pregunta si la empresa aplica un procesevdriacion del desempefio para
evaluar el rendimiento y las competencias el 54%if@sto que, si se evalla el rendimiento,

mientras que el 46% restante indico que se eval@méimiento y las competencias.
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Tabla N°91 ¢Su lider da el seguimiento con el fin de quectdaboradores realicen las
tareas con dedicacion, cuidando que se cumpla esrplazos, con la calidad requerida y
aspirando a alcanzar el mejor resultado posible?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢ Su lider da el seguimiento
con el fin de que los Si 28 72%

colaboradores realicen las

tareas con dedicacion,

cuidando que se cumpla con

los plazos, con la calidad

requerida y aspirando a No 11 28%
alcanzar el mejor resultado

posible’
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N° 95. ¢ Su lider da el seguimiento con el fin de quectdaboradores realicen las
tareas con dedicacion, cuidando que se cumpla esrplazos, con la calidad requerida y
aspirando a alcanzar el mejor resultado posible?

EmSi ®mNo

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edl@boradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o&dieredia, julio, 2023.

Sobre la pregunta para conocer si el lider da sggato para que se realicen las
tareas con dedicacién, cuidando que se cumplaaplazos, con la calidad requerida y
aspirando a alcanzar el mejor resultado posibl&2& indicé que si, por el contrario, un

28% de la poblacién respondié que no.

222



Tabla N°92 ¢ Su lider reconoce y motiva el desempeiio efecgltcolaborador?
Frecuencia Porcentaje

Descripcion Distribucion
¢Su lider reconoce y motiva
el desempeiio eficiente del Si 39 100%
colaborador
Total
Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una

empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

39 100%

Figura N° 96. ¢ Su lider reconoce y motiva el desempefio efictaiteolaborador?

mSi

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edt@boradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

En cuanto a la pregunta detallada para identifical lider reconoce y motiva el

desempefio eficiente del colaborador el 100% deb#apion respondio que si.
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Tabla N°93 ¢ Considera usted que su lider da el apoyo y aa@anpiento para que los
colaboradores, cumplan con las objetivos 0 metésbéscidas?

Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Considera usted que su lider

da el apoyo y

acompafamiento para que S 39 100%

los colaboradores, cumplan
con las objetivos 0 metas

establecidas
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N° 97. ¢ Considera usted que su lider da el apoyo y acéarpanto para que los
colaboradores, cumplan con las objetivos o metésbéscidas?

mSi

Fuente: Elaboracién propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®dieredia, julio, 2023.

El 100% de los encuestados manifestoé que su liderel apoyo y acompafiamiento

para que los colaboradores cumplan con los obgtvwmetas establecidas por la empresa.
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Tabla N°94 ¢ Su lider brinda a su equipo la realimentaciérasaria para ayudarles a
mejorar el desempeiio y lograr mejores resultados?
Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje
¢, Su lider brinda a su equipo
la realimentacion necesaria
para ayudarles a mejorar el Si 39 100%
desempeifio y lograr mejores
resultados

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N° 98. ¢ Su lider brinda a su equipo la realimentacionasegia para ayudarles a
mejorar el desempefio y lograr mejores resultados?

m Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edlaboradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Sobre la pregunta para identificar si el lider @airal equipo la realimentacion
necesaria para ayudarles a mejorar el desempeaigrgr Imejores resultados el 100% de la

poblacién respondié que si.
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Tabla N°95 ¢ Después de aplicada la evaluacion del desempsefidder realiza planes de
mejora para los colaboradores que lo necesiten ebfin de mejorar su rendimiento y
competencias?
Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢Después de aplicada la
evaluacion del desempefio,
su lider realiza planes de
mejora para los

Si 39 100%
colaboradores que lo
necesiten con el fin de
mejorar su rendimiento y
competencie?
Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N° 99. ¢ Después de aplicada la evaluacion del desempsefilider realiza planes
de mejora para los colaboradores que lo necesitamal fin de mejorar su rendimiento y
competencias?

B Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edladoradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

De acuerdo con la pregunta anteriormente detalkalingra observar que el 100%
de la poblacién respondio que después de aplieadadluacion del desempenfio su lider si
realiza planes de mejora para mejorar el rendimigr@ompetencias.

Tabla N°96 ¢La empresa brinda el soporte y los recursos seoes para que los
colaboradores alcancen las metas?
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Descripcién Distribucién Frecuencia Porcentaje

¢La empresa brinda el
soporte y los recursos

necesarios para que los Si 39 100%
colaboradores alcancen las
metas

Total 39 100%

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adteboradores en el Departamento de Calidad de una
empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N° 100. ¢La empresa brinda el soporte y los recursos reetes para que los
colaboradores alcancen las metas?

m Si

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edl@boradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos o®dieredia, julio, 2023.

Segun la pregunta detallada el 100% de los endgesstadico que la empresa si

brinda el soporte y los recursos necesarios pardogucolaboradores alcancen las metas.
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Tabla N°97 ¢,Se les capacita cuando les falta conocimiendoa ealizar sus funciones?
Frecuencia Porcentaje

Descripcion Distribucién
¢, Se les capacita cuando les
falta conocimientos para Si 39 100%
realizar sus funcion?
39 100%

Total
Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada adtaboradores en el Departamento de Calidad de una

empresa de manufactura de dispositivos médicogdierjulio, 2023.

Figura N° 101.¢ Se les capacita cuando les falta conocimientos pgalizar sus funciones?

mSi

Fuente: Elaboracion propia, Encuesta aplicada edt@boradores en el Departamento de Calidad
de una empresa de manufactura de dispositivos n®diteredia, julio, 2023.

Ante la pregunta para conocer si al colaboradole seapacita cuando les falta

conocimientos para realizar sus funciones el 108% goblacién respondié que si.
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CAPITULO V: DISCUSION
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5. DISCUSION

El siguiente capitulo tiene como objetivo realizaa interpretacion de los hallazgos
mas importantes de los resultados obtenidos emvésiigacion, donde se establecerd una
relacion con los antecedentes nacionales e infermeles, asi como con el marco referencial

los cuales fueron desarrollados en los capitulos dws y cuatro respectivamente.

5.1 RELACION CON ANTECEDENTES

Dentro de los resultados que se obturieroel capitulo 4, se detallara a continuacion

la relacion con los antecedentes:

. De acuerdo con los resultados obtenidos por lasboohdores y lideres de la
empresa se pudo determinar que los lideres mantiana comunicacion
constante, fluida y bidireccional con su equipopémtando la realimentacion,
teniendo la mente abierta a nuevas ideas, sugasgmreiticas y objeciones por
parte de los colaboradores, y segun el estudizada por (Aguilar, 2015)
titulado“El Liderazgo Del Equipo Gerencial y su Impactolammejora de las
relaciones interpersonales en La Empresa EléctBeaGuatemala, S.Aen
una de sus conclusiones se determiné que a paittiestilo de liderazgo
predominante, siendo el transformacional se mat#iepertura hacia las
nuevas ideas, que se mantiene un proceso de meieotdcion constante, que
se genera una comunicacion efectiva entre jefeargsp por lo que a nivel
organizacional genera estabilidad laboral, ider#diéon con la empresa,
practica de valores, mejora de clima laboral, canmiso con el cumplimiento

metas, buen desempefio y equipos de alto rendimiento

230



Segun resultados se logré observar que los lidergsran, motivan y
transmiten entusiasmo al equipo para que los cadbees se esfuercen por
cumplir las metas, y que ademas estimulan los ocdalores para que aporten
nuevas ideas, con el fin de que asuman nuevosioesai sus puestos de
trabajo, por lo que lo podemos constatar, en l&stigacion realizada por
(Guzman, 2017) llamadé&l Liderazgo como un eficiente motivador para el
desarrollo del Talento Humanadonde se concluye que lider es un eficiente
motivador para el desarrollo del talento humantasmrganizaciones, y que la
generacion de nuevas ideas ayuda al equipo dgdrabaejorar y a tomar
decisiones basadas en las opiniones de los demgaliside los objetivos.

Se pudo determinar que los lideres dan seguimeetds colaboradores con el
fin de que se realicen las tareas con dedicacidédacdo que se cumplan con
los plazos, con la calidad requerida y aspirandmpre a alcanzar el mejor
resultado posible, ademas que los lideres muesgitarés y preocupacion
sincera por el bienestar del equipo, y lo podenoostatar en la investigacion
elaborada por (Salas, 2017) titulddanalisis del estilo de liderazgo presente
en el Departamento de Pagos y Beneficios del Dapahto de Recursos
Humanos de la empresa Intel De Costa Rica 20dafide se logré demostrar
que tanto los gerentes como los colaboradoresidemen que el 90% de los
gerentes tienen un enfoque en las tareas sin dej@do a las personas, que
tienen cuidado de cumplir los objetivos de la ers@reon un alto interés en el
personal, por lo cual los resultados salieron muyyilbrados entre tareas y
personas. Finalmente se concluye que segun losadygd y los gerentes el

estilo de liderazgo predominante es el lider depequo cual se cataloga como
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el estado ideal, son lideres que son buenos amrglecniento de objetivos y
resultados, pero a su vez buenos en el trato cayeriée; son proactivos,
emprendedores y generan un ambiente organizader@nfianza y logros.

. Se pudo observar que los lideres dan el apoyom@aidamiento necesario para
que los colaboradores cumplan con los objetivogtamestablecidas, y que a
su vez también les brindan el feedback necesaroetdin de ayudarles a
mejorar el desempefo y lograr mejores resultadwsdpmue de la misma forma
en la investigacion desarrollada por (Osores, 2@O¥su estudio realizado
“Liderazgo organizacional y productividad laborahdos trabajadores de
CMAC Huancayo S.A del distrito de Huancayo 208@hde en una de sus
conclusiones se evidencid que la capacidad derdig parte de los lideres y
la eficacia laboral en los trabajadores de CMAC ndago S.A. si esté
relacionada de forma directamente proporcional,|@p@ue se destaca que la
productividad laboral requiere de una capacidadideccion para que los

trabajadores sean eficaces en sus funciones.
5.2 RELACION CON MARCO REFERENCIAL

De los resultados que se obtuvieron en el capdtalon respecto al Marco teorico se

pudo determinar lo siguiente:

. En relacion con los resultados obtenidos la tatdlide colaboradores indico
qgue los lideres, los ayudan e inspiran para quesfercen por cumplir las
metas, y que adicionalmente los estimulan parapgaoegen nuevas ideas con el
fin de que asuman nuevos desafios en sus puestobd@®, esta situacion la

podemos identificar, segun lo indicado por los mgdqWeihrich, Cannice, &

232



Koontz, 2017) en su libro tituladddministracion una perspectiva global,
empresarial y de innovaciddonde mencionan que “la funcion principal del
lider es aclarar y establecer metas con los sutemtds, ayudarlos a encontrar

la mejor ruta para alcanzarlas y retirar los ohst&. (p.445)

En relacion con la encuesta aplicada a los coldooea y lideres con el fin de
conocer si los éstos consiguen que el equipo Eelagobjetivos de la empresa
como suyos, es decir que hacen que los colabosadoeen una conciencia
comun y compartida, interiorizando las metas comopips; se logro
determinar que los lideres si lo hacen, situaci@mpdemos relacionar, segun
lo indicado por los autores (Weihrich, Cannice &oiitz, 2017) en su libro
Administracion una perspectiva global, empresasiaie innovaciérdonde
mencionan que los lideres transformacionales “egorelaramente una vision
e inspiran a sus seguidores; también tienen lecagmhde motivar, conformar
la cultura de la organizacion y crear un clima fabte para el cambio
organizacional.” (p.447)

Los resultados que se observaron por la totalidgadotaboradores, se logro
determniar que los lideres aportan ideas y sugeeron el fin de que ellos
puedan realizar mejor sus funciones, logrando orieemejora continua; esta
situacion la podemaos relacionar directamente, skpumdicado por los autores
(Weihrich, Cannice, & Koontz, 2017) en el librautadoAdministracion una
perspectiva global, empresarial y de innovacitamde indican que los lideres
“Identifican qué necesitan hacer los subordinados plcanzar los objetivos,

lo que incluye aclarar las funciones y las tar@égamizacionales, establecer una
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estructura organizacional, recompensar el desempefaportar a las
necesidades sociales de sus seguidores”. (p.446)

De acuerdo con los resultados obtenidos, la tetdlide colaboradores
respondié que los lideres después de aplicadalaamion de desempefio en la
empresa, se realizan planes de mejora para lobaratiores, con el fin de
mejorar el rendimiento y las competencias, y quei@hlmente se les brinda
la retroalimentacion necesario para ayudarles anare¢l desempenfo y lograr
mejores resultados, situacion que podemos relacsaggin lo mencionado por
el autor (Chiavenato, 2017) en su lidomportamiento Organizacionalpnde
indica que el desempefio de las personas puedeeysdelmejorado de modo
gradual e incesante. Por tanto, el jefe no sole dripervisar y evaluar el
desempenio, sino sobre todo realizar el cuidadoquagdas personas aprendan
cada vez mas, se desarrollen, definan metas yialjetesafiantes, reciban
realimentacién en tiempo real acerca de sus reledty puedan alcanzar
niveles extraordinarios de desempefio. Esto esdasgulenomina excelencia
operativa. (p.208).

Para conocer si la empresa aplica un proceso dgaei@n del desempefio para
evaluar el rendimiento y las competencias, tamteréis como colaboradores,
indicaron que si se evalla su rendimiento y conmgés, situacion que es
importante destacar, segun lo indicado por losrast(Bohlander, Snell, &
Morris, 2017) en el libro de Administracion de Rems humanos donde
indican que la evaluacion del desempefio es unaiapi@n sistematica de

como se desempefia una persona en un puesto ypotesgial de desarrollo.
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Toda evaluacion es un proceso para estimular @juegralor, excelencia y el

tipo de ambiente fisico exigido para su funcionamue(p.210)
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES.
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6.1CONCLUSIONES

Finalizada la investigacion a continuacion se gmem las conclusiones del estudio
presentado con el fin de dar a conocer los reqadtgdlas discusiones expuestas en los
capitulos anteriores, en relacién con la preguaiavkstigacion de como influye el liderazgo
de las jefaturas del Departamento de Calidad ereonmiesa manufacturera de dispositivos
médicos, en el desempefio laboral de los colabaaden el primer cuatrimestre 2023, y
segun los resultados obtenidos tanto de lidere® aercolaboradores, se puede concluir
que, los lideres si influyen de manera positivalatesempefio laboral de los colaboradores,
logrando tener un equipo inspirado, motivado y pobido, altamente comprometidos con la
organizacién donde a base de la correcta influgrmigarte de los lideres se logra sacar el
mejor potencial de los colaboradores aumentadopsaductividad, un buen desempeiio
laboral y creacion de un entorno de trabajo pasitiv

Como conclusién general se puede determinar querdsdideres aplican tanto el
liderazgo transformacional como el transaccionaihguno aplica el liderazgo disruptivo.

Seguidamente se presentaran las conclusiones ddiean la investigacion, sobre los
objetivos especificos, con el fin de ampliar lcsufados obtenidos.

El primer objetivo especifico que consiste en idiear el estilo de liderazgo que aplican
las jefaturas del Departamento de Calidad, comald determinar la forma en que se esta
aplicando en la empresa, se concluye que:

INDICADOR I: Liderazgo Transformacional

1. La totalidad de los lideres conoce el significado ldierazgo transformacional
definiendolo como aquel liderazgo relacionado alyapque se le brinda a los

colaboradores para el desarrollo personal y pariesiy que también es cuando se
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fomenta el crecimiento del personal a cargo, pqaste la mayoria de colaboradores
no tiene conocimiento del concepto de liderazgasftamacional.

El total de lideres indicaron que si transmitelgasmo y motivacion al equipo con
el fin de alcanzar las metas propuestas por laegapteniendo comunicacion abierta,
buscando espacios para revisar objetivos y darglors&nto mensual de las metas
individuales y de la compafia para propiciar un nbukesarrollo para los
colaboradores, situacién que podemos corroboralododicado por casi la totalidad
de colaboradores donde expresan que los liderdangsalabras de aliento, confianza
en el trabajo, se involucran en el trabajo y léadan el apoyo necesario para
alcanzar las metas.

Ante la pregunta para conocer si los lideres e&limal equipo para que aporten
nuevas ideas, con el fin de que asuman nuevosioesasf sus puestos de trabajo, la
totalidad de ellos respondié que si, indicando spieealizan sesiones individuales
donde se revisan sus aspiraciones, se dan resjlmzsids de mayor nivel para que
se puedan desarrollar nuevas actividades y queseai soluciones de problemas de
forma conjunta, para lo que la mayoria de los antadores indicaron que si se
estimula y que la manera en que se ejecuta esquiome reuniones de seguimiento
diario, que se delega tareas importantes con nuespsnsabilidades, que se brindan
nuevos retos Yy la oportunidad de participacioneaimiones de altos mandos.

La totalidad de lideres indicé que si ayudan eiiasm los colaboradores para que
se esfuercen por cumplir las metas dandoles eloapegesario en sus decisiones,
casi la totalidad de los colaboradores indicé guse les ayuda e inspira para lograr

las metas y la manera en como lo hacen los ligsrbsndandoles soporte, confianza
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en el criterio propio del colaborador, valor enrsirajo, que se promueve el esfuerzo
y el ejemplo, y donde se da seguimiento a lasdgraea que estas se cumplan.
Todos los lideres indicaron que si tienen la caaacide relacionarse con los
colaboradores expresando ideas claras, escuch&ndplgenerando un clima
organizacional positivo, por otra parte, casi léaltdad de los colaboradores
respondieron de forma positiva.

Los lideres consiguen que los colaboradores perdidmobjetivos de la empresa
como suyos, es decir, que involucra al equipo arcuma conciencia comun y
compartida, expresando ideas claras, escuchandplagenerando un clima
organizacional positivo, por otro lado con el fia donocer la percepcion de los
colaboradores la mayoria respondio de forma pasr@gpondiendo que el lider es
claro con las ideas y que claro en las expectatnestiene la empresa, y que
transmiten confianza y claridad.

Ante la pregunta para conocer si los lideres maesirterés y preocupacion sincera
por el bienestar de su equipo, la totalidad resjdamak, si lo hacen, y de acuerdo con
este resultado casi la totalidad de colaboradegsondié de forma similar.

La totalidad de lideres se preocupan por potetasdortalezas y el desarrollo de los
colaboradores, dandoles seguimiento a los resgltatdoindandoles un espacio para
exponer sus aspiraciones y apoyo a los deseogcden@nto, mientras que la tercera
parte de colaboradores respondi6 de forma sinmldicando que se dan espacios de
discusion sana, que el lider escucha sus necesidiglerecimiento y que les
comunica cuales son sus fortalezas y debilidades.

Los lideres le solicitan al departamento de reaufsemanos que inviertan en

oportunidades de aprendizaje y desarrollo paradtzoradores, para que repercuta
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en el rendimiento final, mientras que la mayorialae colaboradores estuvo de
acuerdo con lo indicado por los lideres.

10. Ante la pregunta para conocer si los lideres masti@ina comunicacion constante,
fluida y bidireccional con el equipo, fomentandordalimentacion, y teniendo la
mente abierta a nuevas ideas, sugerencias, crjtioagciones, la totalidad de los
lideres mencionaron que si mantienen este tipoorigicacion, situacion similar
indicada por la mayoria de los colaboradores.

11.Los lideres manifestaron que crean un entornoat&j positivo, que animan a los
colaboradores a comprometerse en sus labores, @spdcios de esparcimiento y
realizando actividades de empoderamiento, creaaspiritu de equipo, donde se
fomenta la colaboracion y la cooperacion con Idalmradores respuesta que fue
constatada por los colaboradores.

12.Con base en lo anterior, las jefaturas del Depaméode Calidad aplican el liderazgo
transformacional.

INDICADOR II: Liderazgo Transaccional

13.Ni los lideres ni los colaboradores conocen el eptw de liderazgo transaccional
pero indican que los lideres si tienen la capadigachotivar a su equipo, la empresa
reconoce el desempefio por medio de bonos anumewat extra, almuerzos y
actividades de reconocimiento en publico, bonofirdde afio, cupones de dinero
entre otros, por lo que se sienten motivados cudadopremian por el buen
desempenio o les reconocen el logro obtenido ppréanuestran mayor compromiso
en el trabajo, se genera un ambiente laboral posita que incrementa la motivacion
de cualquier persona, brinda seguridad en su trabag inspiran a trabajar fuerte

porque sienten que estan haciendo bien las cosas.
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14.Tanto los lideres como los colaboradores indicapom los lideres saben actuar y
reaccionar de forma adecuada a las distintas @tancias que se le presentan en la
empresa.

15.Tanto los lideres como los colaboradores manifestque se transmiten las ideas al
equipo de forma sencilla, clara y eficaz.

16.La totalidad de lideres manifiesta que es capadiar en el equipo y delegar las
tareas sin que tenga que supervisar de cercabaljdrde ellos, situacion que los
colaboradores confirman.

17.Con base en lo anterior, las jefaturas del Depaméode Calidad aplican el liderazgo
transaccional.

INDICADOR lll: Liderazgo Disruptivo

18.Ni los lideres ni los colaboradores conocen el eptede liderazgo disruptivo, lo
gue deja en evidencia desconocimiento del tema.

19.La mayoria de los lideres consideran que no ti¢meapacidad de innovacion, de
adoptar nuevas ideas y convertirlas en un retotpgaraformar y mejorar los procesos
y la vision del equipo y de la organizacion, de pemlas reglas establecidas por la
empresa y establecer nuevos objetivos con el filogear mejores resultados,
situacion que también es considerada por la magerias colaboradores.

20.Latotalidad de los lideres considera que transddas errores o fracasos en un nuevo
impulso para buscar soluciones, para lo cual eatithlidad de los colaboradores
respondié de forma contraria a lo indicado poiildsres.

21.La totalidad de los lideres manifestaron que sicdouda forma de mejorar los
procesos en su lugar de trabajo, mientras que wardacparte de los colaboradores

no estan de acuerdo con la respuesta de los ligkerpee indican que no notan interés
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por parte de su lider, no se ve que tenga el tigpopgue pasa en reuniones y los
procesos ya estan establecidos por la empresa.
22.La totalidad de lideres y colaboradores considgquensu lider tiene la capacidad de
adaptarse a las nuevas circunstancias y teneranrexta reaccion ante los cambios.
En lo que respecta al segundo objetivo especitieacgnsiste en determinar la influencia
del liderazgo en el desempefio de los colaboradameselacion con el rendimiento, se
concluye que:

INDICADOR I: Rendimiento

23.La totalidad de lideres conocen el objetivo deizaalina evaluacion de desemperio,
como identificar oportunidades de mejora, potereshabilidades y el crecimiento
de las personas, informando a las personas cotitrasasobre las debilidades y sus
fortalezas, para lo cual los colaboradores indmam es conocer los objetivos de la
empresa, mejorar el desempenio en el trabajo, nargenegocio estable, identificar
las areas de mejora y el crecimiento laboral.

24.Los lideres indicaron que la empresa aplica ungsmde evaluacion del desempefio
para evaluar el rendimiento y las competencias,sguga el seguimiento con el fin
de que se realicen las tareas con dedicacion,ralidgue se cumpla con los plazos,
con la calidad requerida, aspirando a alcanzaregmnesultado posible, motivando
el desempefio eficiente, dando el apoyo, el aconnpiafito y la retroalimentacion
correspondiente sin embargo, una parte de los@adbres no tienen claro si lo que
se evalla es solo el rendimiento o el rendimientasycompetencias pero que el
seguimiento si se realiza, se les motiva el desemmdiciente, se les apoya,

acompanfa y se les retroalimenta el trabajo realizad
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25.Los lideres y colaboradores manifestaron que despeié@plicada la evaluacion del
desemperio, se realizan planes de mejora paralldsocadores que lo necesiten con
el fin de mejorar su rendimiento y competencias.

26.La empresa les brinda el soporte, los recursossagos y los capacita para que los

colaboradores puedan cumplir con las funcionesanakn las metas.

6.2LIMITACIONES

Durante la investigacion se presentaron algunataliiones, las cuales detallaremos a

continuacion:

1. Al aplicarse dos instrumentos, uno para los lidgreso para los colaboradores, se
tuvieron demoras en la aplicacion y el llenado idetrumento por parte de los
encuestados por lo que se dificulto un poco retaiéas datos correspondientes.

2. En el proceso de recoleccion de datos la empresauina auditoria interna, razén
por la cual también se limité realizar el procesotabulacion de datos y de los

siguientes capitulos.

6.3RECOMENDACIONES

A continuacién, se daran a conocer algunas recoac@mks que se consideraron
relevantes en los resultados obtenidos en las wsinokes, con el objetivo de fortalecer y
mejorar el estilo de liderazgo que aplican losrBdale la empresa en estudio y el rendimiento
de los colaboradores.

En lo que respecta al primer objetivo especifice gonsiste en identificar el estilo de
liderazgo que aplican las jefaturas del DepartamdatCalidad, con el fin de determinar la

forma en que se esta aplicando en la empresag@®@ienda que:
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1. Dentro de las reuniones semanales que los lideadigan con sus colaboradores,
incluir como tema el liderazgo transformacionag@lipo, con el fin de explicarles
el concepto y caracteristicas de este estilo @editjo para que ellos lo conozcan,

ya que es uno de los liderazgos aplicados poefatuyas.

2. Los lideres deben continuar estimulando al equgra gue aporten nuevas ideas y
seguir transmitiendo motivaciéon y entusiasmo adolseboradores, por medio de
reuniones mas constantes e individualizadas, comona dos veces al mes, con el
fin de conseguir incitarlos y ayudarlos a que apomuevas ideas, que asuman
nuevos desafios y que puedan dar lo mejor dessnas en sus puestos de trabajo,
para que asi se puedan comprometer alin mas panaatas metas propuestas por

la empresa.

3. Los lideres deben seguir manteniendo inspirados adlaboradores, por lo que se
considera importante que puedan implementar aatidd grupales con el equipo,
en el que el lider pueda contagiarlos de mas msipm, energia y donde puedan
crear en los colaboradores un espiritu proacti@mmpicioso a la hora de alcanzar las

metas, esto permitira aumentar la productividaal gréatividad por parte de ellos.

4. Los lideres deben continuar fortaleciendo y refotdpala comunicacion y escucha
activa con los colaboradores por medio de espa®osrrentes, minimo una vez al
mes, con el fin de que ambas partes puedan expuEsateas, emociones, molestias
0 situaciones que ameriten intervencion direan,at fin de que puedan tener claro

gue tanto el lider como la compafiia se preocupasy bienestar, esto va generar
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un ambiente de trabajo aun mas positivo y agradaldeemas se considera
conveniente que por medio de este espacio loseEdambién puedan transmitir
claramente los objetivos de la empresa a los coddboes, donde ellos puedan
concebir y crear una conciencia comun y compaftaa los objetivos del cual

planea la empresa se cumplan, lo cual permitiraopes esten enfocados hacia un

mismo objetivo.

5. Los lideres deben de realizar minimo una sesiérehsmal de coaching con cada
colaborador, fomentando la realimentacion, dandoisgento a los resultados, lo
cual va permitir potenciar las competencias, minanias debilidades y fortalecer
las habilidades profesionales lo cual permtiralitades mas autonomia y el

empoderamiento a los colaboradores.

6. El departamento de Recursos Humanos debe readipacitaciones de aprendizaje
continuo, con el fin de potenciar el aprendizapipimizar las debilidades de los

colaboradores, lo cual jugarad un papel importpata el logro de tareas y objetivos.

7. Los lideres deben incentivar en sistemas o actigslale reconocimiento, lo cual
ayudara a crear un entorno de trabajo positivo, pgeemitira animar a los

colaboradores a comprometerse e invertir en sajtvab

INDICADOR II: Liderazgo Transaccional

8. Es importante que la empresa realice una capamitacibre el tema de liderazgo
transaccional con los lideres y colaboradores deadies pueda explicar el concepto

y caracteristicas, ya que se considera importante aada uno de ellos tenga
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conocimiento sobre este estilo de liderazgo, cabalecar que a pesar de que hay
desconocimiento del tema por ambas partes, loseld& ejercen este estilo de
liderazgo con los colaboradores por lo que es reodable que las jefaturas y la
empresa continien motivando a los colaboradorepramramas de recompensa por
el buen desempefio como lo realizan hasta ahorma,qoerademas puedan realizar
otras actividades como el delegar tareas de magponsabilidad, ofrecer cursos en
linea y/o plantearles la oportunidad de tener entor para aumentar su aprendizaje,
lo que sin duda influird en la productividad de ldaboradores, permitiendo

también lograr eficiencia al momento de realizarfsunciones.

9. Los lideres pueden crear dindmicas retrospectiganahera virtual (teams o zoom
o cualquier otra herramienta que aplique la emprasa los colaboradores con el
fin de darles a conocer cual es la forma adecuada gue se debe reaccionar y
actuar ante las posibles circunstancias que semsss un ejemplo de ello es el
poder cumplir con los objetivos deseados; lo cuwahtira hacer reflexionar y
concientizar a los colaboradores para que toddsrde conjunta definan acciones
inmediatas para la mejora continua.

10. Los lideres deben seguir transmitiendo las ideaguipo de forma sencilla, clara 'y
eficaz, realizando reuniones diarias de 10 minatwsel equipo antes de iniciar el
dia, con el fin de facilitar la comunicacion deddes informacion relevante, lo cual
permitira que ellos puedan ejecutar las tareasadiale manera eficaz y también
lograra darles a entender a lo que deben de dadedpd para que puedan ser
capaces de ofrecer respuesta inmediata a las dasaealizadas por la jefatura para

lograr cumplir con los objetivos.
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11.Los lideres deben seguir confiando en el equipolgpque se considera importante
gue puedan delegar actividades o tareas desafipatados colaboradores, lo cual
le permitird que el trabajador tenga mas confignempoderamiento en su jornada

diaria, con el fin de maximizar sus competenciaslyilidades.

INDICADOR IlI: Liderazgo Disruptivo

12.Es importante que la empresa realice talleres oashaon los lideres sobre el
concepto y caracteristicas del liderazgo disruptpana que puedan explicarles a los
lideres la importancia de fomentar la innovaciénlarmrganizacion, el tener la
iniciativa de implementar nuevas ideas, con eld& conducir al cambio y al
progreso, esto permitird ayudar a transformar exatgp la vision del equipo y de la
empresa. Ademas, se recomienda que los lideresapustgblementar y ejecutar
metodologias para mejorar los procesos que ya estahlecidos por la empresa, y
gue de esta manera la organizacion los pueda evalna intencion de perfeccionar
los procesos actuales donde se puedan simplifigasfde trabajo, con el objetivo

de buscar la mejora continua.

En lo que se refiere al segundo objetivo especHalare determinar la influencia del
liderazgo en el desempefio de los colaboradoresektian con el rendimiento, se
recomienda que:

13.Es importante que la empresa por medio de canalesos (correo electrénico,

boletines, redes sociales de la organizacién) puediaunicar a todos los miembros
sobre la importancia de realizar una evaluaciodedempefio, lo cual permitira que

todos estén informados sobre lo importante quel eeder de evaluar el desempefio
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de los colaboradores, lo cual no solo significaenbt un mayor rendimiento por
parte de ellos, sino también el poder aumentardductividad en la empresa con el
objetivo de descubrir en qué medida se estan canguilos objetivos de la empresa
y los aspectos que se deben mejorar.

14.Es importante que los lideres continien motivagldiesemperio eficiente de los
colaboradores con el objetivo de realizar las tam dedicacion, por lo que se
considera conveniente que la empresa pueda ejeestate autoevaluacion con los
colaboradores y que de acuerdo a estos resultasitisiéres puedan comunicarle y
explicarle a los colaboradores que la evaluaciodesempefo permite identificar
areas de mejora en el trabajo, que se les capasitas necesario, desarrollar nuevas
habilidades y el mejorar el desempefio actual,@asietio los colaboradores podran
tener claro que el objetivo de la evaluacion deeohg®iio es medir y evaluar el
rendimiento y las competencias.

15.Que los lideres después de aplicada la evaluaei@esempefio por medio de una
reunion one to one, puedan establecer objetsmart con cada uno de los
colaboradores, esto permitira definir planes deidéa¢cdarles seguimiento y
proporcionarles la realimentacion necesaria, cabgtivo de revisar y determinar
si se han logrado los objetivos establecidos.

16.El departamento de recursos humanos debe rentéts jafaturas un formulario de
deteccion de necesidades de capacitacion para €uegconjunto con los
colaboradores a su cargo, lo completen con larmdoron correspondiente con el

fin de que se pueda elaborar el Programa de Capgixit
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ANEXOS

LI'I UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
SRR FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSGE®/MANOS
Instrumento para Analizar el liderazgo de las jefatiras del Departamento de Calidad
de suplidores en una empresa de manufactura de disgitivos médicos y su influencia
en el desempefio laboral de los colaboradores, erl €uatrimestre 2023, como parte de
la investigaciéon a nivel académico, para optar poel grado académico de Bachillerato

en Administracion de Negocios con énfasis en RecassHumanos.

Estimados colaboradores:

Reciban un cordial saludo. La presente encuesdar@lsicionada con el fin conocer

el estilo de liderazgo que aplican las jefaturdsDigpartamento de Calidad, y como este
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influye en el desemperio de los colaboradores @peoto al rendimiento, y el compromiso
laboral, la misma esta conformada por preguntaadas, abiertas y semiabiertas, se aplica
con el fin de obtener los resultados de la invast@n, la cual ser& utilizada para fines
académicos.

Toda la informacién relacionada a esta encuesteabajara de manera voluntaria,
con total discrecion, y su participacion es totadteeconfidencial, los datos obtenidos se
presentaran de forma grupal, dado a esto se adiimittestar este cuestionario con la mayor

sinceridad posible.

l. DATOS GENERALES
1. Genero

a. () Masculino
b. () Femenino

c. () Otro

2. ¢Qué tipo de funcion realiza usted?
a. () Jefatura Calidad Senior c. () Jefatura Sistema de Calidad
b. () Jefatura de Ingenieria
3. ¢En cudl rango de edad se encuentra usted?
a. () De 20 a 35 afios c. () De 46 a 55 afios
b. () De 36 a 45 afos d. () De 56 en adelante
4. ¢Ultimo grado académico cursado?
a. () Bachiller en educacion secundaria

b. () Bachillerato Universitario
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C.

d.

() Licenciatura Universitaria

() Otro ¢ Cual?

5. Estado civil

a.

b.

() Soltero

) Casado

6. Tiempo de laborar en la institucion

a.

b.

() Menos de 6 meses

() De 6 meses a menos de 1
ano

() De 1 a 2 afios

() De 2 a 5 afios

() Mas de 5 afios

c. () Divorciado

d. () Union libre
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Il. VARIABLE 1. Liderazgo

A. INDICADOR I: Liderazgo Transformacional
7. ¢Conoce usted el significado de liderazgo transdoromal?

a. () Si. Definalo

b. () No
8. ¢Transmite usted entusiasmo y motivacion al eqgegpoel fin de alcanzar las metas
propuestas por la empresa?

a. () Si. ¢Como?

b. () No. ¢Porqué?

9. ¢Usted estimula al equipo para que aporten nueeas,icon el fin de que asuman
nuevos desafios en sus puestos de trabajo?

a. ()Si. ¢De qué manera?

b. () No. ¢Por qué?

10.¢Ayuda e inspira usted a los colaboradores parasguesfuercen por cumplir las
metas?

a. ()Si. ¢Como?

b. () No. ¢Por qué?

11.;Tiene usted la capacidad de relacionase con labaradores expresando ideas
claras, escuchandolos, y generando un clima argeional positivo?
a. ()Si
b. () No

12.¢Consigue usted que los colaboradores percibaobjesivos de la empresa como
suyos, es decir, involucra al equipo a crear wm&iencia comun y compartida?

a. ()Si.¢ Como lo logra?
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b. () No. ¢Por qué?

13. ¢Muestra usted interés y preocupacion sinceralgmenestar de su equipo?
a. ()Si

b. () No.

14.:Se preocupa usted como lider por potenciar ldaldaas y el desarrollo de los
colaboradores?

a. () Si. ¢Como?

b. () No.

15. ¢ Impulsa usted a que el departamento de recursasniog invierta en oportunidades
de aprendizaje y desarrollo para los colaboradogs,a que asi repercuta en su
rendimiento final?

a. ()Si.
b. () No

16. ¢ Mantiene usted una comunicacion constante, flpidalireccional con su equipo,
fomentando la realimentacién, teniendo la mentertba nuevas ideas, sugerencias,
criticas y objeciones por parte de los colaborafore
a. () Si.

b. () No. ¢Por qué?

17.¢Valora usted el éxito de los colaboradores, atebdo los logros a todo el equipo?
a. ()Si.

b. () No.
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18.¢,Crea usted un entorno de trabajo positivo, animdosa colaboradores a
comprometerse en sus labores?

a. () Si.¢Como?

b. () No.
19. ¢ Ayuda usted a crear un espiritu de equipo, fontemmaaboracion y la cooperacion?
a. () Si.

b. ()No

B. INDICADOR II: Liderazgo Transaccional

20. ¢ Conoce usted el significado de liderazgo transaat?

a. () Si. Definalo

b. () No
21. ¢ Considera usted que tiene la capacidad de matisarequipo sin que medie algun
tipo de incentivo o remuneracion?

a. ()Si. ¢Cémo lo logra?

b. () No
22.¢La empresa o usted reconoce el desempeio deberpripalgin tipo incentivo o
reconocimiento?

a. () Si.¢Como?

b. () No.
23. ¢ Considera usted que los colaboradores muestraor mayppromiso cuando se les
premia o reconoce por los logros obtenidos enahajo?

a. () Si. ¢Porqué?

b. () No.
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24. ¢ Considera usted que los colaboradores se motisaro obtienen incentivos por el
buen desempeiio?

a. () Si. ¢Porqué?

b. () No.

25. ¢ La empresa promueve algun tipo de beneficio/reeasgppor los resultados o logros
alcanzados por los colaboradores?
a. ()Si.
b. () No

26.¢Considera usted que promover la entrega de imoent los colaboradores
aumentaria el buen desemperio por parte de ellos?

a. () Si. ¢Porqué?

b. () No.

27.¢Considera usted que sabe actuar y reaccionarreha fadecuada a las distintas
circunstancias que se le presenten?
a. ()Si

b. () No. ¢Por qué?

28. ¢ Utiliza usted técnicas de motivacion con los fedm@es para cumplir con los
objetivos deseados?

a. () Si. ¢Cuéles?

b. () No.
29. ¢ Transmite usted las ideas con su equipo de umafeencilla, clara y eficaz?
a. ()Si

b. ()No
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30.¢Es usted capaz de confiar en su equipo y delegatateas sin que tenga que
supervisar de cerca el trabajo?
a. ()Si

b. () No. ¢Por qué?

C. INDICADOR lllI: Liderazgo Disruptivo

31.¢Conoce usted que significa Liderazgo Disruptivo?

a. () Si. Definalo

b. () No

32.¢Aporto ideas y sugerencias innovadoras a su eg@lépoabajo con el fin de que
puedan realizar mejor sus funciones, logrando dorf@mentar la mejora continua?
a. ()Si
b. () No.

33.¢Considera usted que tiene la capacidad de tramsfda vision del equipo y de la
organizacion?
a. ()Si
b. () No

34. ¢ Es usted capaz de romper las reglas estableadés gmpresa y establecer nuevos
objetivos con el fin de lograr mejores resultados?
a. ()Si
b. () No.

35. ¢ Considera usted que transforma los errores osfsacan un nuevo impulso para
buscar soluciones?
a. ()Si

b. () No.
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36. ¢ Busca usted la forma de mejorar los procesos kryaude trabajo?
a. ()Si.

b. () No. ¢Por qué?

37.¢Es usted capaz de adoptar nuevas ideas y colageetir un reto para transformar y
mejorar los procesos por medio de la innovacion?
a. ()Si.
b. () No.

38.¢ Tiene usted la capacidad adaptarse a las nuegasstancias y tener una correcta
reaccion ante los cambios?
a. ()Si.

b. () No. ¢Por qué?

Il. VARIABLE IlI. Liderazgo
Desempefio

A. INDICADOR I: Rendimiento
39. ¢ Conoce el objetivo de realizar una evaluaciores¢chpefio?

a. () Si. ¢Cual?

b. () No
40.¢Aplica la empresa un proceso de evaluacion detntesio para evaluar el
rendimiento y las competencias?
a. () Si. Evalua el rendimiento
b. () Si. Evalua las competencias

. () Si. Evalta el rendimiento y las competencias

(@]

o

. () No
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41.¢Como lider usted da el seguimiento con el finukelgs colaboradores realicen las
tareas con dedicacion, cuidando que se cumplaosgridzos, con la calidad requerida

y aspirando a alcanzar el mejor resultado posible?

a. ()Si.
b. () No.
42. ¢ Usted reconoce y motiva el desempefio eficienteati@borador?
a. ()Si
b. () No
43.¢:Como lider da usted el apoyo y acompafiamiento gaealos colaboradores,
cumplan con las objetivos 0 metas establecidas?
a. ()Si
b. () No
44. ¢ Brinda a su equipo el feedback necesario paraadgsda mejorar el desempefio y
lograr mejores resultados?
a. ()Si

b. () No. ¢Por qué?

45. ¢ Después de aplicada la evaluacion del desempesdizar usted planes de mejora
para los colaboradores que lo necesiten con etldirmejorar su rendimiento y
competencias?

a. ()Si
b. () No
46. ¢ La empresa brinda el soporte y los recursos neaegara que los colaboradores

alcancen las metas?
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a. ()Si
b. () No
47.¢Se les capacita a los colaboradores de su eqeiptvadajo cuando les falta
conocimientos para realizar sus funciones?
a. ()Si

b. ()No
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UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA

Ui

IVERS|I

R FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURS®&IMANOS
Instrumento para Analizar el liderazgo de las jefatiras del Departamento de Calidad
de suplidores en una empresa de manufactura de disgitivos médicos y su influencia
en el desempefio laboral de los colaboradores, el €uatrimestre 2023, como parte de
la investigacion a nivel académico, para optar poel grado académico de Bachillerato
en Administraciéon de Negocios con énfasis en RecassHumanos.

Estimados colaboradores:

Reciban un cordial saludo. La presente encuesdarelsicionada con el fin conocer
el estilo de liderazgo que aplican las jefaturdsDigpartamento de Calidad, y como este
influye en el desemperio de los colaboradores @peoto al rendimiento, y el compromiso
laboral, la misma esta conformada por preguntaadas, abiertas y semiabiertas, se aplica
con el fin de obtener los resultados de la invast@n, la cual serd utilizada para fines
académicos.

Toda la informacién relacionada a esta encuesteabajara de manera voluntaria,
con total discrecion, y su participacion es totaiteeconfidencial, los datos obtenidos se
presentaran de forma grupal, dado a esto se addimittestar este cuestionario con la mayor

sinceridad posible.
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V. DATOS GENERALES

1. Genero
a. () Masculino
b. () Femenino

2. ¢Qué tipo de funcion realiza usted?

O

a. () Colaborador Calidad Senior . () Colaborador Sistema de
b. () Colaborador Ingenieria Calidad
3. ¢En cudl rango de edad se encuentra usted?

a. () De 23 a 35 afios

O

. () De 46 a 55 afios

o

b. () De 36 a 45 afos . () De 56 a 60 afios
4. ¢Ultimo grado académico cursado?

a. () Colegio sin concluir

b. () Bachiller en educacion secundaria

c. () Bachillerato Universitario

d. () Licenciatura Universitaria

e. () Otro ¢Cual?

5. Estado civil

a. () Soltero

(@]

. () Divorciado

o

b. () Casado . () Uniodn libre
6. Tiempo de laborar en la institucion

c. () Menos de 6 meses

d. () De 6 meses a menos de 1 afio

e. () De 1l a2 afos

f. ()De 2ab afios
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g. () Mas de 5 afios

V.

VARIABLE 1. Liderazgo

D. INDICADOR I: Liderazgo Transformacional
7. ¢Conoce usted el significado de liderazgo transdoromal?

a. () Si. Definalo

b. () No
8. ¢Su lider le transmite entusiasmo, motivacion giiasion con el fin de alcanzar las
metas propuestas por la empresa?

a. () Si.¢Como?

b. () No.
9. ¢Su lider lo estimula para que aporte nuevas icdma®l fin de que asuman nuevos
desafios en su puesto de trabajo?

a. ()Si. ¢De qué manera?

b. () No.
10. ¢ Su jefe inmediato le ayuda y lo inspira para fgeese por cumplir las metas?

a. ()Si. ¢Como?

b. () No. ¢Por qué?

11. ¢ Considera usted que su lider tiene la capacideslat@onarse con los colaboradores
expresando ideas claras, escuchandolos y generandclima organizacional
positivo?

a. ()Si

b. ()No
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12.¢Su lider hace que los colaboradores percibarbjevms de la empresa como suyos,
es decir, involucra al equipo a crear una con@ec@mun y compartida?

a. ()Si. ¢ Como lo logra?

b. () No. ¢Por qué?

13. ¢Su lider muestra interés y preocupacion sinaaralienestar de su equipo?
a. ()Si
b. () No
14. ¢ Su lider se preocupa por potenciar las fortaleehdesarrollo de los colaboradores?

a. () Si. ¢Como?

b. () No.

15.¢.El lider impulsa a que el departamento de recutso®anos invierta en
oportunidades de aprendizaje y desarrollo paractwaboradores, para que asi
repercuta en el rendimiento final?
a. ()Si.
b. () No

16. ¢ El lider mantiene una comunicacién constanteddlyi bidireccional con el equipo,
fomenta la realimentacion, tiene la mente abieritaevas ideas, sugerencias, criticas
y objeciones por parte de los colaboradores?
a. ()Si

b. () No. ¢Por qué?

17.¢Su lider valora el éxito de los colaboradoredstilgwye los logros a todo el grupo?

a. ()Si
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b. () No
18.¢El lider crea un entorno de trabajo positivo, anim los colaboradores a
comprometerse en sus labores?

a. ()Si ¢Como?

b. () No
19.¢El lider ayuda a crear un espiritu de equipo, fianda colaboracion y la
cooperacion?
a. ()Si
b. () No

E. INDICADOR |I: Liderazgo Transaccional

20. ¢ Conoce usted el significado de liderazgo transaat?

a. () Si. Definalo

b. () No
21.¢Su lider tiene la capacidad de motivar al equipguee medie algun tipo de incentivo
0 remuneracion?

a. ()Si. ¢Cémo lo logra?

b. () No
22.¢;La empresa o el lider reconoce el desempenio gigloecpn algun tipo remuneracion
0 reconocimiento?

a. () Si.¢Como?

b. () No. ¢Por que?

23.¢Usted mostraria mayor compromiso si se le premiaconoce por los logros
obtenidos en su trabajo?

a. () Si. ¢Porque?
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b. () No.
24. ¢ Usted se motiva cuando obtiene incentivos poueh lesempefio?

a. () Si. ¢Por que?

b. () No.
25. ¢ La empresa promueve algun tipo de beneficio/reeasgppor los resultados o logros
alcanzados por los colaboradores?
a. ()Si.
b. () No
26. ¢ Considera usted que si se le brindan incentivoeataria su desempefio?

a. () Si. ¢Porque?

b. () No.

27.¢Considera usted que su lider sabe actuar y reacaolas distintas circunstancias
que se presenten en la empresa de forma adecuada?
a. ()Si

b. () No. ¢Por qué?

28. ¢ Cree usted que el lider utiliza algun tipo deitécde motivacion con el equipo para
cumplir con los objetivos deseados?

a. () Si. ¢Cuéles?

b. () No
29. ¢ El lider transmite las ideas al equipo de unadasencilla, clara y eficaz?
a. ()sSi
b. () No
30.¢Su lider es capaz de confiar en el equipo y delegatareas sin que tenga que

supervisar de cerca su trabajo?
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a. ()Si

b. () No. ¢Por qué?

F. INDICADOR llI: Liderazgo Disruptivo

31.¢Sabe usted que significa Liderazgo Disruptivo?

a. () Si. Definalo

b. () No

32.¢Su lider aporta ideas y sugerencias innovadorashpaer mejor las cosas, logrando
con ello fomentar la mejora continua?
a. ()Si.
b. () No

33.¢Su lider tiene la capacidad de transformar lawidel equipo y de la organizacion?
a. ()Si
b. () No

34.¢Cree usted que su lider es capaz de romper las esjablecidas por la empresa y
establecer nuevos objetivos con el fin de logrgores resultados?
a. ()Si.
b. () No.

35. ¢ Considera usted que su lider transforma los srmfeacasos en un nuevo impulso
para buscar soluciones?
a. ()Si.
b. () No.

36.¢Su lider busca la forma de mejorar los procesas éugar de trabajo?
a. ()Si

h. () No .¢Porqué?
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37.¢Considera usted que su lider es capaz de adageasideas y convertirlas en un
reto para transformar y mejorar los procesos palionge la innovacion?
a. ()Si
b. () No

38.¢Su lider tiene la capacidad adaptarse a las noggasstancias y tener una correcta
reaccion ante los cambios?
a. ()Si

b. () No ¢Porqué?

VI.  VARIABLE Il. Liderazgo-Rendimiento

B. INDICADOR I: Rendimiento
39. ¢ Conoce el objetivo de realizar una evaluaciores¢chpefio?

i. () Si. ¢Cual?

. ()No
40.¢Aplica la empresa un proceso de evaluacion detngesiio para evaluar el
rendimiento y las competencias?
a. () Si. Evalua el rendimiento
b. () Si. Evalua las competencias
c. () Si. Evalua el rendimiento y las competencias
d. ()No
41.¢Su lider da el seguimiento con el fin de que dtdsboradores realicen las tareas con
dedicacion, cuidando que se cumpla con los plazos, la calidad requerida y

aspirando a alcanzar el mejor resultado posible?
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c. ()Si.
d. () No.
42.¢Su ider reconoce y motiva el desempefio eficieiteotbborador?
c. ()Si
d. () No
43.¢Considera usted que su lider da el apoyo y acanpanto para que los
colaboradores, cumplan con las objetivos o metablesidas?
a. ()Si
b. () No
44. ¢ Su lider brinda a su equipo la realimentacion st para ayudarles a mejorar el
desempenio y lograr mejores resultados?
a. ()Si

b. () No. ¢Por qué?

45. ¢ Después de aplicada la evaluacion del desempefides realiza planes de mejora
para los colaboradores que lo necesiten con etldirmejorar su rendimiento y
competencias?

a. ()Si
b. () No

46. ¢ La empresa brinda el soporte y los recursos neaegara que los colaboradores
alcancen las metas?
a. ()Si
b. () No

47.¢ Se les capacita cuando les falta conocimient@srpalizar sus funciones?
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a. ()Si

b. ()No

273



ANEXO 2: DECLARACION JURADA

DECLARACTON JURADA

Yo Eimberly Alfaro Caseante | maver de edad portador de Ia cadula de 1denfidad
numery 1-1536-0478 epresado de la camera de Advamstracion de Fropresas con Enfasiz
en Fecurses Humanos de Ia Unverndad Hispanoamencana, hago constar por medio da
este acto v debidamente apercibido v entendido de las penas ¥ concecnencias con las
que z& cashiza en el Codizo Penal e delito de perjuno. ante quenes ze consthven en el
Trbupal Examinador de mu trabaro de tesina para optar por el tilo de Bachillerato en
Administracion de Fmpresas con Enfasis en Recwsos Humanos de a Universidad
Hispancamericans, jwo solsmmements que ma trzbzjo de mvestigacion omlada:
Liderazgo de laz Jefatras del Departamento de Calidad en una Empresa de
Manufactura de dispositivos médicos v su mfluenciz en el desempefio laboral de los
colzboradores en el pnmer cuztimestre 2023, es una obra onmnal que ha respetado
todo lo preceptuade por las Leves Penales, as1 como la Ley de Derecho de Autor ¥
Derecho Conexos mimero 5633 del 14 de octubre de 1982 v sus reformas. pubkicada en
lz raceta mmero 228 del 25 de noviembre de 1982; inchiyendo el mumers] 70 de dicha
ley que adwierte; arhoulo 70, Es permutdo oitar 3 un autor; tansenbiendo los pasajes
pertinentes slempre que estos 0o sean tantes ¥ segmdos, que puedan considerarse como
una produccion simuladz v sustancial, que redunde en perpmcio del awtor de la obra
onginal Aspmeme, quede adverhde cue la Universidad se reservz el devecho de
protocolizar este documento ante Motano Pobbeo. en fe de lo antenor, firmo en [z
ciundad de San Jose, 2 los 6 dias del mes de Sehiembre del atio dos nul vemtitrés.

NMEBERY  Bbimmeere
VANESSA ALFARD CASCANT oy
CASCANTE (FIRMA] o o8 7!

Fuma del estudhante
Cedula 1-1536-0425
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ANEXO 3: CARTA DE AUTQRIZACION DE LA ENTIDAD DONDE SE
REALIZO LA INVESTIGACION

Heredia, 06 Marzo 2023

Senares
Facultad de Ciencias Econdmicas

Universidad Hispanoamericana
Estimadas autoridades:

Por medio de la presente hago constar gue, en ml condicidn de supervisora del De partamenta de Calidad
de suplidares de mi representada cuyo nombre no podrd ser revelado debido a politicas internas de
confidencialidad v privacidad, brindo autorizacion para gue la estudiante, Kimberly Alfara Cascante,
cedula de identidad, 1-1536-0428, estudiznte de 2 carrera de Administracian de negocios con eénfasis en
Recursas Humanes, desarrolle en esta empresa el trabajo de investigacion titulado: “LIDERAZGO DE LAS
JEFATURAS DEL DEPARTAMENTO DE CALIDAD N LINA EMPRESA DE MANUFACTURA DE DISPOSITIVOS
MEDICOS ¥ SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENG LABORAL DE LOS COLABORADORES EM EL PRIMER
CUATRIMESTRE 2023",

Ademds, reitero que toda la Informacion obtenida de esta empresa deberd utilizarse de forma
confidencial y Onicamente para los fines del proyecto de investigacidn antes mencionada,

Cualquier consulta adicional, sirvase contactarme al teléfono RRSS 2704,

Atentamerita:

(Cﬁ'L d_r_ 1-0136-0612
h'an];l;' I

Mrtea Marchena
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ANEXO 4: CARTA APROBACION TUTORA

Heredia, 16 de setiembre de 2023

Sefioras y sefores
Facultad de Ciencias Econdmicas Departamento de Servicios Estudiantiles
Universidad Hispanoamericana Universidad Hispanoamericana

Estimadas personas:

La estudiante Kimberly Alfaro Cascante, cédula de identidad nimero 1-1536-0428,
me ha presentado para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacion
denominado ‘LIDERAZGO DE LAS JEFATURAS DEL DEPARTAMENTO DE
CALIDAD EN UNA EMPRESA DE MANUFACTURA DE DISPOSITIVOS MEDICOS Y
SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN
EL PRIMER CUATRIMESTRE 2023", el cual ha elaborado para optar por el grado
académico de Bachillerato en Administracion de Negocios con énfasis en Recursos
Humanos.

En mi calidad de Tutora, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas durante
el proceso de tutoria y he evaluado los aspectos relativos a la elaboracion del problema,

objetivos, justificacion; antecedentes, marco tedrico, marco metodologico, tabulacién,
andlisis de datos; conclusiones y recomendaciones.

De los resultados obtenidos por la postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

Rubro de evaluacion p:;;en'::f P;::::gop

a) Original del tema 10% 10%

b) Cumplimiento de entrega de avances 20% 18%

c) Coherencia entre los objetivos, los instrumgntos 30% 30%

aplicados y los resultados de la investigacion

d)Relevancia de las conclusiones y recomendaciones 20% 20%

e)Calidad, detalle del marco teorico 20% 20%
Total 100% 98%

En virtud de la calificacion obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

Atentamente,

CARMEN SUSANA £ o s
ARAYA ZAMORA  zamora (FIRMA)
(F'RMA) Fecha: 2023.09.16 210356

0600
Carmen Susana Araya Zamora

Cédula de identidad 4-0140-0573
Carné Colegio Profesional N° 011457
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ANEXO 5: CARTA APROBACION LECTOR.

CARTA DE LECTOR

25 de gepilambra ds 2023

Safiores
Sarviclos Eatudiantiies
Universldad Hizpanocamaricana

Eatimado ashor

La esivdianiz KIMBERLY ALFARO CASCANTE, ©eéguia de Identidad
0115380428 me na presenisdo para efectos de revislon ¥ aprobackin, 2| traoaje
g2 [nvestigacion denominado “Liderazge de las |sfaiuras dsl departamsanto de
calidad sn una emprasd de manufactura de dizpositivos medicos y Bu
Influancia en &l desempsfo laboral de los colaboradorss en 8l primsar
cuatrimastre 2023, &l cua ha elabosado para obtensr su grado g2 BachHlerate
gn Adminletrackin da Negocios con énfagsls en Recursos Humanos.

He revisado ¥ he hecho [@s observaclones relalivas al conienidc anallizagdo,
conclsiones; asimismo, (3 aplicabilidad y oaginalidad @2 las recomendaciones, en
temminos de aporte de 3 investigacltén. He venficado que s2 han hecho 135
miadificadiones correspondlent2e 3 las obsenvacdionss Indicadas

Por consiuisnts, esie Abal0 Cusntd Con M 3val Pard Ser DrEEeniEdD &n 13
gefansa punica.

Afentamente,
LUIS ALBERTO VARGAS el
ZURIGA (FIRMA) IFIRMAR)

Fecha 20020575 210211 -0600
Lie. Luks Vangas Zoflga.

Cédula de identidad 0107090057

KEMEm came Colegio Profesianal, CPCECK & 33606,
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ANEXO 6: CARTA AUTORIZACION CENIT

Ui

L) ]
! u.;.mﬂ AHY

UNIVERSIDAD HISPANDAMERICANA
CENTRO DE INFORMACKON TECHOLOGICO {CENIT)
CARTA DE AUTORIZACHIN DE LOS AUTORES PARA LA COMSULTA, LA
REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL ¥ PUBLICACION ELECTRONICA
DE LOS TRABAJODS FINALES DE GRADUACION

San Joss, [ de noviembre de 2023,

Zafiorag:
Univessidad Hispanoamencana
Centry &2 Infprmacién Tecnologlea (CENIT)

Estimados Safipnes:

El susciio {d) Kimbery Alfaro Cascanie, con numeno de ldenifcasion 1-1536-0426,
aaItor |a) del rabajp de graduacion Tulado LIDERAZGD OE LAS JEFATURAS DEL
DEPARTAMENT S DE CALIDAD EM UNA EMPRESA DE MANUFACTURA DE
DISPOSITIVOS MEDICOS ¥ SU INFLUENCEA EN EL DESEMPERD LABORAL DE
LOE COLABORADORES EN EL PRIMER CUATRIMESTRE 2023 |, presentado v
aprobado an 2f aflo 2023 como requisiio para optar por 2l thuls de Bachilleraio en
Administracion de Megoclos con Enfasks en Recursos Humanos, ESl ! O WO
autorizo &l Ceniro de Infommacidn Tecnokdgico (CEMIT) para que con fines
académicos, muesire 3 fa comunidad univemstana |3 produccion intslectual
conienida en este documento.

De conformidad con o establesido en la Ley sobre Derechos de Autory Derechos
Conexos N 6683, Asambiea Legisiaiva de 3 Replbica de Costa Rica.

Cordialmenta,
IEMBER Y VAKESSA igTads foteTETE 0O

¥ T IRETT a g TLL & FAT
AP ARCHCASCAMTE Ty

R LR O SR T TR PR 1
Kimberiy Alfare Cascants
1-1536-0425
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