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Resumen

La investigacién tuvo como objetivo analizar, si el liderazgo ejercido por los encargados de
las sucursales de la empresa, favorecen el desempeno laboral en los vendedores de piso. La
metodologia desarrollada, estd sustentada en instrumentos de medicién, disefiados y valora-
dos por expertos. En lo que respecta al enfoque cuantitativo, se comprobd que el instrumento
aplicado en la variable liderazgo, mostrd una confiabilidad de 83%. El instrumento que mide
la variable desempefio laboral alcanzo la confiabilidad de 77%; el método aplicado para medir
la confiabilidad fue Alfa de Cronbach.
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Compromiso, desempeno y liderazgo

Introduccion

Todas las empresas, para operar y alcanzar sus objetivos, funcionan como un sistema abierto; es
decir, requieren interactuar con todos los elementos que convergen tanto en el entorno interno
como del externo, desde el suministro de insumos y/o recursos que operan en el proceso y tras-
formacion de salidas o resultados de la actividad; para alcanzar el proposito o finalidad del siste-
ma, demanda de direccién de competencias y desarrollo de estrategias, que afronten los retos,

amenazas y contingencias que surgen en el mismo entorno del ambiente. (Chiavenato, 2011).

Seha cuestionado en el entorno empresarial cémo infiere el liderazgo en el desempefio
laboral de los colaboradores para alcanzar la productividad deseada. Diversos autores e investi-
gadores en el campo social y delas Relaciones Humanas, han identificado que el papel que juega
un lider en el alcance de metas, indicadores, de integrar equipos efectivos de trabajo, de mante-
ner un entorno laboral favorable, y de posicionar una empresa, depende en gran parte, del tipo

deliderazgo que se ejerce para promover la sinergia y productividad empresarial.
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Si no lideran de manera eficiente, el porcentaje es alto respecto a las malas decisio-
nes de sus clientes internos, a causa de un bajo nivel de influencia de estos, lo que se refleja en

la productividad, integridad y bienestar de la organizacién. (Arias, 2018).

Hoy en dia, es muy importante que los colaboradores se encuentren satisfechos en
sus puestos, dado que la calidad de su trabajo depende en gran parte de ello. Por lo que, el
liderazgo, debe contribuir a que los colaboradores no solo se sientan motivados, sino que
también se sientan inspirados por sus superiores; se comprometan y respondan al logro de
metas, objetivos compartidos con un sentido de pertenencia. Sin embargo, para lograr el en-
granaje entre el qué hacer y como hacer que las cosas funcionen, tanto de la empresa hacia
sus empleados, como del recurso humano hacia la organizacion; asi como, de una adecuada
interrelacion entre todo el personal que la integra., conocer si brinda toda la informacién del
producto o servicio (Propiedades, caracteristicas, modo de uso, si ofrece un producto comple-
mentario al solicitado por el cliente, ofrece alguna otra opcién al cliente, si impregna un valor
adicional a su servicio y atencién al cliente, entre otros). Todos estos elementos interactian
de forma favorables o desfavorable y pueden impactar en el desarrollo personal, social, cre-
cimiento econémico, posicionamiento e imagen en la organizacion. Hay que tener presente
que un ambiente propicio en toda empresa, facilita que cada una de las partes asuman respon-
sabilidades, promuevan la iniciativa y el buen desempefo de cada persona; implementar un
enfoque proactivo, no esperar que las cosas sucedan, implementar estrategias fundamentadas
en indicadores medibles y acorde a las condiciones de las exigencias del mercado, la mejora
continua, creatividad, compromiso y trabajo en equipo, que conlleve a una sana interrelaciéon
e interdependencia que favorezcan alcanzar metas en conjunto vinculadas con la mision, en

dos palabras: sinergia y calidad de vida laboral.

Desde este enfoque la evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de
como se desempena una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo; conlleva todo
un proceso que permite estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades; dicho desempefio
es situacional, varia de una persona a otra, pues depende de multiples factores condicionan-
tes que influyen en él, (Chiavenato, 2011). Desde el contexto del liderazgo este no nace con
la persona, sino que este se forja con la perseverancia, respeto, lealtad, compromiso, por lo
que su rol y responsabilidad es de generar cambios, pues es quién debe asegurar resultados
positivos (Werther, 2008).

Desde la perspectiva social y econémica, en el estado de Campeche las pequenas
y medianas empresas juegan un rol importante en el producto interno bruto; segiin datos

estadisticos declaran que el nimero de ellas se sittian en el 36.6%, respecto a su participacion
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al nimero de establecimientos; y el nimero de empleos generados en el mercado en un por-
centaje del 31.3%, en el municipio de Campeche (Instituto Nacional de Estadistica, Geogratia
e Informatica,2013). Sin embargo, es de conocimiento generalizado que la mayoria de ellas
adolecen de sistemas y controles administrativos, asi como de la aplicacién de tecnologia. De
ahi, reviste la importancia que tienen este tipo de organizaciones, asi como la necesidad de
fortalecer su desempefio a través de estrategias de liderazgo como generador de cambios, que

les permitan tener ventaja competitiva sobre otras organizaciones en el mercado.

La investigacion se desarrollé en una empresa dedicada a la produccién y comer-
cializacién de productos de limpieza en general. Asimismo, brinda asesorias para la fabrica-
cién y mantenimiento de albercas. Cuenta con una matriz y cinco sucursales en la ciudad de
San Francisco de Campeche. Como muchas otras MYPES, la empresa, desde sus inicios ha
funcionado administrativamente con un enfoque tradicional y fortalecido con la experiencia;
situacion que no le ha permitido implementar las herramientas idoneas en la administracion,
las cuales son cada vez, mas demandantes para poder situarse en el mercado competitivo
acorde a la innovacion de la gestién organizacional, productiva y mercadoldgica. Asi, como
de los factores internos y externos que convergen en el entorno empresarial, considerando la
importancia que constituye armonizar las actividades y las personas, para alcanzar los obje-
tivos y metas propuestos. Factores que atin la empresa no ha podido resolver y que cada dia
se torna mas complejo hacer que el personal de ventas, se comprometa con los objetivos de
la empresa. Ante esta problematica, la investigacion se centra en identificar la influencia que
ejerce el liderazgo en el desempefio y la productividad en los vendedores de piso. Los objeti-

vos especificos de la investigacion son:

« Diagnosticar el nivel de eficiencia de la empresa, en relacion con las funciones

principales que proporciona en la gestion del capital.

o Determinar cudles son los factores criticos en los lideres, que no favorecen el

desempenio laboral.

o Analizar el nivel de competencias en el desempefio de los empleados, en relacion

al cargo que desempenan.

Revision de la Literatura

Analizar y proyectar cambios estratégicos en las empresas conlleva adoptar una vision pa-
nordmica tanto del entorno interno como externo, es decir contextualizarla como sistemas

abiertos integrados por una serie de elementos interdependientes, vinculados entre si, que

620



componen a su vez, sistemas y subsistemas, en permanente transformacién; aun cuando los
resultados no sean predecibles, éstos pueden preverse como deseables y reforzar las metas al-
canzadas. El liderazgo o supervision es de gran importancia para la empresa, ya que mediante
él imprime la dindmica necesaria a los recursos humanos, para que logren objetivos (Miinch
& Garcia, 2015).

La investigacion realizada por Rodriguez Ponce, et al., (2017), basada en “La rela-
cién entre los estilos de liderazgo y el desempefio de los equipos de direccién intermedia’, en
una organizacién al norte de Chile, demostraron que los estilos de liderazgo explican el 58.2%
de la varianza en el desempefio de la muestra analizada y destacan que el liderazgo transfor-
macional (Test t=1, 907); p< 0,065), el liderazgo transaccional (Test = 2,610; p< 0,013) y el es-
tilo laissez faire (Test t= -1,867; p< 0,071) revelan pertinencia estadistica a la hora de exponer

el desempenio de los equipos estudiados.

En Lima, Pert, Pereyra Lazo, et al., (2021), en su estudio sobre “Liderazgo de alto
desempefio y su relacion con el clima organizacional en una empresa peruana del sector in-
dustrial en Lima”; tuvieron como resultado que la variable «liderazgo de alto desempefio» y
«clima organizacional» se correlacionan significativamente y en forma positiva (0.812). Las
dimensiones de la variable «liderazgo de alto desempefio» son «liderazgo personal», «lide-
razgo relacional» y «liderazgo organizacional-estratégico». En el caso de la variable depen-
diente «clima organizacional», las dimensiones son «factores personales», «factores relaciona-
les-grupales» y «factores organizacionales». Se concluye que el liderazgo de alto desempefio y

todas sus dimensiones se relacionan con el clima organizacional.

En otra investigacién efectuada por (Cuadra & Veloso, 2007) referente al “Lideraz-
go, Clima y Satisfaccién Laboral en las organizaciones’, los hallazgos relevantes son: el impac-
to significativo que el liderazgo ejerce sobre variables asociadas a resultados organizacionales,

como satisfaccion y clima laboral.

Considerando lo anterior, el presente estudio tiene como propdsito confirmar, en
una muestra local (Arica), las relaciones de liderazgo transformacional, transaccional, con-
sideracidn e iniciacién de estructura con satisfaccidon y clima organizacional. Los resultados

dan cuenta de las relaciones entre liderazgo y las variables dependientes.

Seguin Goleman, et al., (2007), existen seis estilos de liderazgos estos pueden ser: el
orientativo, el capacitador, el participativo, el afiliativo, el imitativo y el coercitivo, estos estilos
de liderazgos tienen un gran impacto en el clima laboral de los equipos de trabajo, y en con-

secuencia en los resultados de la empresa.
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Elliderazgo transformacional, es la manera en que los lideres transforman los obje-
tivos y las acciones del grupo, sobre todo a través del ejercicio del carisma (Hogg & Vaughan,
2008).

(Regader, 2016), sostiene que el lider transformacional genera cambios en la organi-
zacion, pero para que eso sea posible, deben de alcanzar altos niveles de comunicacién con
los colaboradores. En el momento que un lider no logre influir en sus trabajadores, no mejo-
rara el ambiente laboral, esto no podra facilitar a que todos los miembros de la organizacién

alcancen sus objetivos de manera mads rapida.

Por todo lo anterior, hoy en dia cada vez las empresas consideran al liderazgo como
un compromiso empresarial compartido en tanto con los lideres de las empresas y los traba-

jadores, con el objetivo de lograr las metas de la organizacidn.

Metodologia

De acuerdo al planteamiento del problema: Identificar la influencia que ejerce el liderazgo en
el desempenio y la productividad en los vendedores de piso, en la empresa, y a los objetivos
propuestos, el tipo de la investigacién es mixta (cuantitativa y cualitativa), de enfoque des-

criptivo y trasversal (Hernandez, et al., 2018).

Hipétesis: El liderazgo que ejercen los responsables de tiendas, favorece el desempe-

o y la productividad de los empleados.

Poblacion: Empresa Industrial con giro empresarial: fabricacién y comercializacion

de productos de limpieza, tres sucursales de tiendas.

Sujetos de estudio: Cinco responsables de Tiendas, (lideres) y 60 vendedores de piso,

se considerd el total de los vendedore que trabajan en las tres sucursales de la empresa.

Se aplicaron tres instrumentos de investigacion; el primero fue dirigido para diag-
nosticar el nivel de eficiencia de la empresa, en relacion con las funciones principales que pro-
porciona en la gestion del capital humano (Valdez & Amaro, 2005), la encuesta esta integra-
da por cinco variables: Suministro, Operacion, Administracion, Desarrollo y Control, para
efecto de la investigacion se reestructur6 a 18 items. El segundo instrumento es una encuesta
para medir el Perfil de Competitividad del lider, desde la percepcion de los empleados hacia el
desempeiio de su jefe y la evaluacion del desempeno de los empleados; el instrumento fue di-
sefiado y validado por (Arias, 2018), aplicando la técnica de grupos de enfoque, a directivos y

empleados en diversas organizaciones tanto nacionales como internacionales; el instrumento
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esta integrado por 10 factores: Aspectos administrativos, Relaciones interpersonales, Trabajo
en equipo, Comunicacién, Enfasis en la misién, Motivacién a los colaboradores, Compromi-
so con la calidad, Desarrollo personal y de sus colaboradores, Solucién de problemas y As-
pectos técnicos del trabajo; con un total de 45 Items, con una escala de medicion tipo Likert
con cinco categorias: 1 deficiente, 2 regular, 3 bueno, 4 muy bueno y 5 excelente ; para medir
la evaluacion del desempeiio de los vendedores se aplico el método de evaluacion de 360°;
califica las variables: Calidad, Trabajo en equipo, Trabajo con otras areas o sucursales, Control
Interno, Sentido de Costo Beneficio, Enfoque pragmatico, Iniciativa, Integridad, Comunica-
cién, Apertura al cambio; consta de diez items, con una escala de medicién tipo Likert con
cinco categorias: 1 deficiente, 2 regular, 3 bueno, 4 muy bueno y 5 excelente. El tratamiento
de los datos se realizé a través del programa estadistico SPSS, hojas de control; y el calculo del
coeficiente de Cronbach. En la tabla 1 y 2, se presenta el grado de confiabilidad del instru-
mento aplicado a la variable de liderazgo y del instrumento de la evaluacién del desempeno,

respectivamente, mediante el método de Alfa de Cronbach.

Tabla 45.1
Grado de confiabilidad del instrumento perfil de competitividad de liderazgo

NO.DE ITEMS SUMATORIADE VARIANZA TOTAL A (ALFA DE CRONBACH)
VARIANZA DEL INSTRUMENTO
10 3.36 13.04 83%
Nota: Esta tabla muestra el grado de confiabilidad del
instrumento, aplicado a la variable liderazgo

Tabla 45.2
Grado de confiabilidad del instrumento aplicado en la evaluacion del desempefio

NO.DE ITEMS SUMATORIADE VARIANZA TOTAL A (ALFA DE CRONBACH)
VARIANZA DEL INSTRUMENTO
13 2.888888889 9.5555556 76%
Nota: Esta tabla muestra el grado de confiabilidad del instrumento,
aplicado a la variable evaluacién de desemperio.

En la Tabla 45.3, se describe la operacionalizacion de la variable e indicadores del

liderazgo.
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Tabla 45.3
Variable Liderazgo

DEFINICION DE LA INDICADORES
VARIABLE

DEFINICION DE INDICADORES

LIDERAZGO: Constituye  Aspectos adminis-
un proceso para alcanzar  trativos

una visioén y una mision,

valiosas mediante el invo-

lucramiento y el desarrollo

integral de las personas

y sus facultades humana,

utilizando al maximo los

recursos y con repercu-

siones positivas para la

Establece programas de trabajo para
lograr las metas en determinado
periodo, las cuales son alcanzables
medibles y claras. Fija cursos alterna-
tivos de accion a seguir. Efectia un
analisis de fortalezas y debilidades
para formular estrategias para alcan-
zar las metas trazadas. Asigna tareas
y responsabilidades con sus colabora-
dores.

calidad global de vida. Relaciones interper-
Arias G., (2018) sonales

Trata con tacto a todos los colabora-
dores y evita preferencias y adopta un
comportamiento ético.

Trabajo en equipo

Alienta el trabajo en equipo; toma en
cuenta las criticas y los puntos de vista
de sus colaboradores. Obtiene apoyos
de otras tiendas para lograr las metas
trazadas.

Comunicacion

Comunica a sus colaboradores las
expectativas que tiene, respecto de

la actuacidn de ellos. Asi, como de

los aspectos necesarios e importan-
tes para lograr un buen desempeiio.
Realiza juntas de trabajo, en las cuales
se llega a metas y compromisos con-
cretos. Proporciona retroalimentacion
a sus colaboradores, sobre su desem-
peno.

Enfasis en la misién

Hace explicita la misidn, asi como los
valores, en relacion con los productos
y servicios, los clientes el personal, los
propietarios y la sociedad en general.
Actuia de conformidad con la misién y
los valores de la organizacion.
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Motivacién a los
colaboradores

Reconoce el trabajo de sus colabora-
dores, infunde entusiasmo al trabajo
que se realiza. Solicita a sus colabora-
dores que contribuyan con ideas para
la solucién de problemas. Delega a
sus colaboradores, actividades en las
cuales son competentes.

Compromiso con la
calidad

Instaura estandares, en términos de
tiempo, eficiencia, calidad y cantidad.
Implementa métodos para detectar
desviaciones que deben ser corregidas
en el transcurso de la actividad. Busca
la mejora constante, en los servicios
que proporciona e inculca en los cola-
boradores, un espiritu de superacién
constante y de mejora continua.

Desarrollo personal
y de sus colabora-
dores

Detecta las necesidades de capaci-
tacion y desarrollo de si mismo y de
sus colaboradores. Utiliza los errores,
como aprendizaje para perfeccionar
los procesos, en su trabajo. Pone énfa-
sis en la fortaleza de sus colaboradores
y promueve que tomen decisiones,
dentro de su &mbito de competencias.

Solucién de proble-
mas

Aplica un proceso metodolégico para
encontrar las causas de las dificulta-
des. Utiliza su creatividad para en-
contrar soluciones novedosas y prevé
el surgimiento de problemas para
solucionarlos anticipadamente.

Aspectos técnicos
del trabajo

Consigue los resultados deseados, en
término de rentabilidad, producti-
vidad y diversos indices, como son:
rotacion de personal, ausentismo,
retardos, entre otros.

Nota: Esta tabla muestra la Informacion referida del
instrumento disefiado por Arias Galicia (2018).

En la Tabla 45.4 se describe la operacionalizacidn de la variable desempefio laboral.
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Tabla 45.4
Variable Desemperio laboral

VARIABLE INDICADORES DEFINICION DE INDICADO-
RES
DESEMPENO LABORAL: Calidad administrativa/  Confirma que lo que esta

Comportamiento del evaluado
encaminado a lograr efectiva-
mente los objetivos; la estrate-
gia individual para alcanzar los
objetivos pretendidos, en si es
el rendimiento que demuestra
una persona en la ejecucion de
su trabajo. Chiavenato, ((2011)

programdtica

haciendo va de acuerdo con el
puesto y posee conocimientos
que le permiten ejercerlo efecti-
vamente.

Trabajo en equipo

Participa en reuniones de tra-
bajo y en el desarrollo de accio-
nes. Asi, como de estrategias,
en relacion con sus colegas.

Trabajo con otras areas o
sucursales

Colabora, comparte planes,
descubre y promueve las opor-
tunidades de colaborar, maneja
un clima de cooperacion.

Control Interno

Utiliza herramientas que per-
miten medir la eficiencia en el
desempernio.

Sentido de Costo Bene-
ficio

Uso efectivo y proteccion de los
recursos que se le asigna.

Toma de decisiones y
solucién de problemas,

Posee habilidad para imple-
mentar decisiones dificiles y
un tiempo y manera apropiada.
Y que aspectos que necesita
conocer para las decisiones a
tomar.

Compromiso de servicio

Mide si el servicio es de calidad
y cumple con sus tiempos
establecidos. Promueve el buen
servicio en todo nivel.

Enfoque programatico

Su gestion programatica y de
servicio llega a todos los ambi-
tos de trabajo. Es aplicado solo
a programas.

Iniciativa

Frecuencia en que toma ini-
ciativa para aprender nuevas
habilidades y extender sus ho-
rizontes. Se reta, para alcanzar
niveles optimos de desempefo
y promueve la innovacion.
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Integridad Asegura la transparencia en la
administracion de los recursos.

Comunicaciéon Se dirige al personal con respe-
to y justicia, desarrolla efectivas
relaciones de trabajo, con los
jefes, colegas y clientes. Solicita
y brinda retroalimentacion.

Supervision/acompana- Compromete al personal a

miento desempenar el maximo de su
habilidad. Provee clara direc-
cion e informacion y da sopor-
te al personal y colegas para
resolver el problema.

Apertura para el cambio  Solicita y aprovecha la re-
troalimentacion recibida de
sus colegas y compaiieros,
aun cuando son opuestas a
los suyos. A identificado las
estrategias para incrementar las
ventas: ha hecho participe a su
jefe inmediato o sus colegas o
jefes alternos

Nota: Esta tabla muestra la Informacion referida del
instrumento disefiado por Arias Galicia (2018.)

Resultados

En la Tabla 45.5, se muestra el diagnostico de los procesos de gestion del capital humano que

lleva a cabo la empresa para mejorar el compromiso y el desempefio de los empleados.

Tabla 45.5
Valor porcentual de eficiencia alcanzada en la gestion del capital humano.

PROCESO ASPECTOS POR EVALUAR PORCENTAJE PORCENTAJE POR

BASICO DE EFICIENCIA ALCANZAR
ALCANZADO

Suministro Registro y control de necesi-  25% 75%

dades de recursos humanos.
Existencia de Indicadores.
Se mantiene un registro del
potencial humano destinado
a cubrir posibles cargos a
futuro.
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Administraciéon Se proporciona a los emplea-  57% 43%

dos las condiciones adecuadas
para el desempeno de sus
funciones.

Se aprovechan en forma
optima las capacidades y
habilidades individuales de
los empleados.Se promueve

el espiritu de equipo entre el
personal de toda la empresa.
Se promueve el clima de
buenas relaciones en el ambito
laboral.

Desarrollo

Se proporcionan cursos de 40% 60%
adiestramiento adecuados a
todo el personal de la empresa
para el buen desempeiio de
sus funciones y desarrollo
continuo. Se hacen evaluacio-
nes periddicas del desempefio
de los empleados con el fin

de realizar transferencias,
promociones o beneficios de
productividad en la empresa.
Se asegura al personal un plan
de vida y carrera que le permi-
ta desarrollar sus capacidades
y habilidades en beneficio
propio y para su crecimiento
conjunto con la empresa.
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Controles 1. Se tiene un registro de rota- 38% 62%
cién de personal y se conoce
el indice de este.

2. Se cuenta con un registro o
programa de administracion
para determinar los indices de
ausentismo y se identifican las
causas para reducirlas.

Se cuenta con un registro y
control de accidentes, lesiones
y enfermedades ocupaciona-
les, con la finalidad de anali-
zar las areas problema y hacer
cambios fisicos en el ambiente
y motivar al personal en cuan-
to a su seguridad.

Cuenta la empresa con regis-
tros y controles para evaluar
el desemperio del personal de
toda la organizacion. Practica
la empresa algun tipo de au-
ditoria o examen para evaluar
las funciones operativas para
detectar deficiencias y causas,
y proponer soluciones.

Nota: En esta tabla se muestran los niveles de eficiencia con que opera
la empresa, los procesos de la gestion del capital humano.

De acuerdo a la evaluacién realizada se determind que, en materia de gestion de
recursos humanos, la empresa alcanzé un nivel de eficiencia bajo. Por lo cual, se percibe que
la empresa requiere implementar estrategias que mejoren las condiciones de trabajo, el com-
promiso en la asignacion de recursos para contribuir en un mejor desempeifio de los emplea-
dos, asi como implementar registros y controles que le permitan tomar decisiones basadas en

indicadores de eficiencia y productividad.

1.Factores criticos en la ejecucion del liderazgo.

En la Tabla 45.6, se presenta la evaluacion del liderazgo percibido en la ejecucion de las fun-

ciones de los cinco responsables de tiendas.
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Tabla 45.6
Perfil de competitividad de Liderazgo ejercido por los responsables de tienda

FACTORES VALOR PERCIBIDO

EVALUADOS LIDER LIDER LIDER LIDER LIDER VALOR
TIENDA TIENDA TIENDA  TIENDA TIENDA PERCIBIDO
UNOT.M DOSTM UNOT.V DOST.V TRES

Aspectos 1 3 3 2 3 2.4
administrativos.

Relaciones 2 3 3 3 3 2.8
interpersonales

Trabajo en equipo 3

Comunicacion 3
Enfasis en la 1 4 2 2 3 2.4
mision
Motivacionalos 3 4 3 3 2 3
colaboradores
Compromiso con 1 2 2 2 3 2
la calidad
Desarrollo 2 2 2 2 2 2
personal y de sus
colaboradores
Solucién de 2 3 3 3 3 2.8
problemas
Aspectos técnicos 1 3 2 2 3 22
del trabajo

1.9 3 2.6 2.5 2.8

Los resultados percibidos con respecto a la ejecucion de sus funciones de los lideres
de tiendas, demuestran que el nivel de competencia se califica en una escala promedio de dos
(regular), nada deseable para promover cambios innovadores y un nivel de desempeiio alto
en los empleados; como es el compromiso con la mision, con la calidad, incentivar la capa-
citacion y actualizacién de sus colaboradores, la mejora en aspectos técnicos del trabajo y de
mejorar las relaciones interpersonales lider — colaboradores; lo que ha propiciado una baja

productividad en los vendedores de piso.

En la Tabla 45.7 se muestra el andlisis del nivel de competencias en el desemperio de

los empleados, con relacion al cargo que desempefian.

630



Tabla 45.7
Evaluacion del desempefio del empleado

Factor evaluado Desempeiio percibido por tienda
Tienda 1 Tienda 2 Tienda 3 Valoracion
alcanzada
Calidad 2 2 3 2.3
Trabajo en equipo 2 2.7
Trabajo con otras 2 3 3 2.7
sucursales
Control interno 3 3 2.7
Costo beneficio 1 2
Solucién de 1 1.7
problemas
Compromisode 3 3 2 2.7
servicio
Enfoque 2 3 3 2.7
programdtico
Iniciativa 1 2 3 2
Integridad 3 3 3 3
Comunicacion 3 3 3 3
Supervision 3 3 3 3
Apertura parael 3 3 3 3
cambio
2.2 2.7 2.8

Los resultados de la evaluacion del desempefio de los empleados demuestran un
estandar regular (2.2 - 2.8), derivado de: las competencias con las que ejercen sus funciones
no corresponden al grado de compromiso y desempeino que demanda el cargo, la calidad que
brinda en el servicio no es satisfactorio para incrementar la productividad. La ausencia de
metas y estandares por alcanzar, hace que las actividades sean rutinarias y carezcan de moti-
vacion, asumir retos y compromisos e iniciativa para emprender cambios en su desempefo y
solucionar problemas en la esfera de sus competencias. No se promueve la competitividad y

se carece de estimulos para generar un alto desempefio.

De acuerdo a los resultados de la investigacion y a la caracterizacion del entorno

interno de la empresa, se proponen las estrategias siguientes:
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o Dar a conocer y hacer participe a todo el personal la mision y la vision; permear
la importancia que tiene cada uno de los logros alcanzados por los empleados,
para incrementar la competitividad y posicionamiento e identidad con la orga-

nizacion.
+ Fijar estandares y metas basadas en un mejoramiento continuo y permanente.

» Capacitar a los lideres de tiendas basado en el modelo de Liderazgo Transfor-
macional, con la finalidad de acrecentar la colaboracion y competitividad del

desempeno sobresaliente de cada persona.

« Implementar reuniones semanales y/o quincenales con las responsables de las
tres sucursales, con la finalidad de identificar mejoras, medir resultados y pro-

mover acciones proactivo en sus objetivos y metas.

» Organizar actividades que promuevan la iniciativa, metas y competitividad en-

tre todo el personal adscrito a la empresa.

» Establecer un sistema de registro y seguimiento a fin de evaluar constantemente
los resultados obtenidos e implementar las adecuaciones o modificaciones pro-

puestas.

« Implementar programas de capacitacion y actualizacidn continua, a todo el per-
sonal, en el drea de motivacidn, trabajo en equipo, creatividad, ventas y otros a

fines.
Discusion
Desde la perspectiva de la cultura empresarial de las MYPES en México, la presencia del lide-
razgo en muchas empresas y el rol que éste juega, esta limitado en la toma de decisiones, asi
como en el hacer propuestas de innovacion. Con respecto al tipo de lider que prevalece, es de

tipo autocratico y autoritario; como respuesta a ello, los empleados se concretan a recibir y

cumplir solo érdenes.

Rodriguez Ponce, et al (2017), en su investigacion referida “La relacion del liderazgo
y el desempeno de los equipos de direccion intermedia’, demostraron que los estilos de lide-
razgo que favorecen en mayor incidencia en el desempefo de los equipos son: el transforma-

cional, el transaccional y el laissez faire, respectivamente.
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Desde el enfoque de Pereyra Lazo, etal., (2021), en su estudio sobre “Liderazgo de alto
desempefio y su relacion con el clima organizacional en una empresa peruana del sector indus-
trial en Lima”; comprobaron que las dimensiones de los estilos de liderazgo: Personal, Relacio-

naly el Estratégico, denotan una relacién significativa y positiva en el alto desempefio.

Cuadra & Veloso (2007), en su estudio sobre “Liderazgo, Clima y Satisfaccién La-
boral en las organizaciones”, demostraron que los estilos que ejercen un impacto significativo
sobre la satisfaccion laboral y el clima laboral, son: el transformacional y el estilo el transac-

cional.

La revision de las investigaciones relacionadas con la participacion del lider en el
desempeiio laboral, el trabajo en equipo y la satisfaccion en el trabajo, demuestran que la pre-
sencia y la ejecucion del alto desempeno del lider, es determinante para generar como funcién
principal, el control y la determinacion del cambio. Desde esta perspectiva, la principal fun-
cién de los lideres estd relacionada con la bisqueda y fortalecimiento de las posibilidades y
condiciones para que el sistema se auto - organice y asi, se posibilite el surgimiento de nuevos

patrones adaptativos (Pereyra, et al., 2021).

De acuerdo a los resultados de la investigacion realizada y al analisis de los resulta-
dos de las investigaciones citadas, se puede inferir que la influencia de los lideres de la empre-
sa estudiada, no son favorables para promover un nivel alto de desempeiio en los empleados;
asi, como de inducir el compromiso con la misién, la calidad e incentivar la capacitaciéon y
actualizacion de sus colaboradores; la mejora en aspectos técnicos del trabajo y en las relacio-
nes interpersonales lider — colaboradores. Lo que ha propiciado una baja productividad en
los vendedores de piso. Desde luego, es importante considerar, los multiples factores asocia-
dos con la efectividad de los diversos estilos de relacion entre el lider y sus colaboradores, asi
como tomar en cuenta el cambio cultural de la organizacién en cuanto a delegar y promover

en sus lideres, la democratizacion.

Enlo que respecta a la evaluacion de los procesos que la empresa aplica en la gestion
del capital humano es importante implementar estrategias en la asignaciéon de recursos para
contribuir en un mejor desempefo de los empleados, asi como implementar registros y con-

troles que le permitan tomar decisiones basadas en indicadores de eficiencia y productividad.

Conclusiones

Los diversos hallazgos en torno al tema del liderazgo y su relacién con el desempefio laboral,

trabajo en equipo, clima laboral, visién compartida, innovacién organizacional y otros facto-
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res que convergen en toda empresa, mostraron la efectividad que tiene éste, en los objetivos,
metas, innovacion e impacto en el clima laboral. Los cuales al conjugarse pueden favorecer el

éxito en una empresa.

Con respecto a la empresa estudiada, se identifico que el tipo de liderazgo que pre-
valece es el autocratico y paternalista, como consecuencia de la poca delegacion de respon-
sabilidades y autoridad para promover cambios que favorezcan el desempeno laboral en sus

colaboradores.

Como respuesta a la hipdtesis planteada se determina la relacion de causa y efecto

entre el desempeiio del lider, el comportamiento y desempeiio laboral de los empleados.
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