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Resumen

El estudio se realizé con la finalidad de determinar la influencia del liderazgo organizacional
en la optimizacion del desempefio laboral en la productividad del area de logistica en la

empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., Tarma, departamento de Junin en el 2016.

La investigacion se realiz6 para determinar si el desempefio laboral de los
trabajadores del area de logistica depende del liderazgo organizacional de la gerencia, en
donde, se observd que el desempefio con respecto a las funciones de los trabajadores
operativos de la empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., es inadecuado, ya que no se
cumplen las metas asignadas por parte de la empresa. Ademas, debido a la falta de
supervision y control, no se cumplen con los procedimientos establecidos, trabajando de
manera desordenada, empleando mayor tiempo en la ejecucion de las tareas asignadas y
exponiendo la integridad fisica; lo cual puede generar pérdidas para la empresa. Es asi que

el liderazgo organizacional optimiza el desempefio laboral.

Se recomendd que el gerente de logistica debe estar presente en los talleres de
capacitacion donde se retroalimenta y revisa casuisticas con el personal para el
cumplimiento de los estandares y procedimientos de trabajo establecidos por la

organizacion.

Palabras clave: liderazgo organizacional, desempefio laboral, productividad,

logistica.



Abstract

The study was conducted in order to determine the influence of organizational leadership in
the optimization of the work performance in productivity in the area of logistics enterprise

CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., Tarma, Junin Department in 2016.

Research was conducted to determine if the job performance of workers in the
logistics area depends on the organizational leadership of the management, where, it was
noted that performance with respect to the functions of the workers operating of the company
CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., is inappropriate, since failure to comply with the
targets assigned by the company. In addition, due to the lack of supervision and control, is
they don't comply with established procedures, working in a disorderly manner, using more
time in the execution of assigned tasks and exposing the physical integrity; which can result

in losses for the company. It is so the organizational leadership optimizes work performance.

It was recommended that the Logistics Manager must be present at the training

workshops where are feedback and reviewing cases with staff for compliance with standards

and procedures established by the organization.

Key words: organizational leadership, productivity, work performance, logistics
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Introduccion

Este estudio se basa en el problema del liderazgo organizacional, asi como su autoridad, en
el cometido laboral para mejorar la productividad debido a la falta de colaboracion por parte
de la gerencia en el adelanto de las diligencias asignadas a los trabajadores del area de
logistica en laempresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., Tarma, departamento de Junin

en el 2016.

la empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., empresa organizada a la
supervision, realizacion y sustento de actividades eléctricas de transmision y distribucion;
proyectos, y servicios logisticos. Desde entonces, ha adjudicado el adeudo de compensar las
obligaciones de sus clientes, contribuir con el cuidado y conservacion del medio ambiente,

la salud ocupacional y seguridad de sus colaboradores.

La empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., considera que la planificacion de
las actividades en salud son un pilar en el fortalecimiento de medidas necesarias para evitar
cualquier alteracion del bienestar fisico, psicoldgico y social en el que su trabajo, pueda

ocasionar en cada uno de ellos.

La empresa CONSORCIO ENERLETRIC realiza la reprocesamiento (area de
Logistica) y acondicionamiento de los siguientes residuos industriales no peligrosos: postes
de fierro, luminarias, chatarra, cables, cilindros, baterias de plomo, baterias niquel - cadmio

y desechos de materiales.



viii

La problematica surgi6 a raiz de la insatisfaccion del personal que laboraba en la
empresa por la falta de liderazgo de la gerencia general y la gerencia del area de logistica,
de tal manera que no se involucraban con el desarrollo de las actividades de la organizacion,
por lo cual se generé malestar en los trabajadores, quienes percibieron que no contaban con
una persona a la que pudieran seguir o que estuviera involucrada con su trabajo en los
procesos; lo que ocasiond que ellos no cumplieran con las expectativas del desempefio
laboral para la mejora de la productividad (incumplimiento de los procedimientos de trabajo,

estandares de seguridad, cuidado del medio ambiente y la calidad del producto o servicio).

En la empresa CONSORCIO ENERLETRIC debido a la falta de tecnologia, no se
ejecutan los trabajos de manera sistematizada. Por esta, se realizan los pedidos y
requerimientos de trabajo de manera manual, lo cual dificulta un mayor control y la rapidez

en el desarrollo de las actividades.

La necesidad de la investigacion se basa en el analisis del liderazgo organizacional
y su influencia para mejorar la productividad dentro del area de logistica de la empresa
CONSORCIO ENERLETRIC Para ello, se identificd que existe una falta de liderazgo
organizacional de la gerencia, lo cual genera insatisfaccion del personal, lo que perjudico el

cumplimiento de los objetivos del area de logistica.

La importancia del estudio es determinar como optimiza el comportamiento del estilo
de supervision y liderazgo de parte de la gerencia de logistica en los trabajadores para lograr
que cumplan con los estandares elevados en el desempefio laboral, mejorando la

productividad y logrando los objetivos de la empresa.



Es importante destacar que los trabajadores necesitan motivacion, comunicacion y
dinamicas de grupo, indispensable para asegurar el éxito en las comunicaciones entre los
supervisores, lideres de grupo y trabajadores para alcanzar las metas trazadas por el area de
logistica en la empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., de la ciudad de Tarma,

Departamento de Junin en el 2016. Se estructura de la siguiente forma:

La primera parte, desarrolla el problema general y problemas especificos. Ademas,

se presentaran la casuistica planteada y la justificacion de la investigacion.

La segunda parte, presenta el marco tedrico con los antecedentes y las bases tedricas

en funcién a las variables; y

En la tercera parte, se proponen alternativas de solucion. Al finalizar, se muestran las

conclusiones, recomendaciones y referencias bibliogréficas.



1. Problema de la Investigacion

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

Todas las sociedades buscan ser rentables como resultado de una buena productividad por
parte de su personal, por lo que uno de los factores que influye en la mejora de dicha
productividad es contar con un buen liderazgo, no solo a nivel de la gerencia general, sino
en cada una de las areas o jefaturas. Al contar con un buen lider, se lograra un buen
desempefio laboral, ademéas de una mejora del clima laboral, se fortalece el trabajo en
equipo, las personas trabajan de manera adecuada, existe un respeto entre comparieros de
trabajo, se da una buena comunicacion y hay el compromiso con el acatamiento de las metas
y los objetivos que se plantean a nivel organizacional. Un lider, por lo tanto, es una persona
que influencia en los demaés para lograr que se cumplan los fines, quien, a su vez, es una

persona innovadora y adaptable a los cambios.

El objetivo principal de las empresas, como cualquier negocio, es ser competitivas y
tener éxito en el mercado, el cual no seria posible sin la principal herramienta, que es el
capital humano. Es por ello que se debe lograr tener una alianza estratégica con el empleado,
de tal manera que se sientan importantes, motivados y reconocidos por su desempefio dentro
de la organizacién. La satisfaccion del trabajador nace a consecuencia del desarrollo
personal y profesional, sentido de pertenencia, motivacion e identificacion con los objetivos
planteados; por tal motivo, es de suma importancia buscar la plena satisfaccion de los
trabajadores. Esto conlleva a elevar el desempefio y mejorar los resultados de la

organizacion, no siendo esto posible sin la existencia de un buen liderazgo organizacional,



estructurado de tal manera que se dé un adecuado seguimiento a las funciones y desempefio

de los trabajadores.

El liderazgo organizacional representa la capacidad de hacer mejorar a las personas
en un area concreta, aprovechando el cargo de superioridad que tiene el lider para hacer uso
de sus habilidades para incluir a los trabajadores en el logro de objetivos y que este se adapte

de la mejor manera a la cultura organizacional. (Maxwell, 2003),

En cuanto al desempefio laboral, se considera lo que un trabajador realiza dentro de
la empresa: su eficiencia y uso de su tiempo laboral para ser productivo. También estan otros
factores, como las habilidades y las cualidades del trabajador en el puesto que ocupa. Se
debe tomar en cuenta que el desempefio laboral depende de un estilo de supervisién y
liderazgo organizacional que influye en los trabajadores para lograr mejoras en la
productividad; por consiguiente, conlleva a investigar si el liderazgo organizacional influye
en el desempefio laboral para mejorar la productividad del area de logistica en la empresa

CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., Tarma, departamento de Junin 2016.

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Problema general.

¢Como la aplicacion del liderazgo organizacional optimiza el desempefio laboral en la

productividad logistica en la empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., de la ciudad de

Tarma Departamento de Junin en el 20167



1.2.2. Problemas especificos.

¢Como los estilos de liderazgo organizacional optimizan el desempefio en la productividad
logistica en la empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., de la ciudad de Tarma

Departamento de Junin en el 2016?

¢Cémo los componentes del liderazgo organizacional optimiza el desempefio en la
productividad logistica en la empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., de la ciudad

de Tarma Departamento de Junin en el 2016?

1.3. Casuistica

La empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., de la ciudad de Tarma Departamento de
Junin, realiza la reprocesamiento (area de Logistica) y acondicionamiento de los siguientes
residuos industriales no peligrosos: postes de fierro, luminarias, chatarra, cables, cilindros,

baterias de plomo, baterias niquel - cadmio y desechos de materiales.

El jefe del area de logistica tiene a cargo 24 trabajadores estructurados: 1 asistente
administrativo, 1 supervisor de operaciones, 1 ingeniero de seguridad salud ocupacional y
medio ambiente, 1 liquidador,1 digitador y 19 trabajadores que realizan actividades

operativas.

Desde que cambiaron jefe del area de logistica (hace seis meses), su permanencia en
el area, demostré que su capacidad de liderazgo no fue la adecuada, ya que no logrd

repotenciar el equipo a cargo y no se preocupd por interactuar con el personal, en muchas



oportunidades sin importarle el bienestar y desempefio, utilizando un liderazgo liberal en el
desarrollo de las actividades. Esto generd una desmotivacion de parte de los trabajadores, lo
que no permitié que tengan un buen desempefio laboral para mejorar la productividad y asi

Ilegar a cumplir con los objetivos del area de logistica de la empresa.

Asimismo, se daban incumplimientos de sus procedimientos, estandares de
seguridad, calidad del producto y el cuidado con el medio ambiente por la falta de
supervision y liderazgo de parte de la jefatura. De esta manera, se observé que cada
trabajador se sentia desmotivado, individualizado en sus actividades y poco interés de

participacién en la supervision y el liderazgo de parte de la gerencia de logistica.

Debido a que el gerente de logistica no cumple con el perfil del puesto, no esté en la
capacidad de trabajar en equipo, tampoco se preocupa por gestionar una sistematizacién en
su area para agilizar el desarrollo de las actividades del personal. Su falta de liderazgo por

lo tanto influye en el desempefio laboral de los trabajadores del area de logistica.

El gerente de logistica, no cumple con el perfil que requiere el puesto; debido a que
en el perfil del cargo se requiere a un profesional en Ingenieria Industrial, Administrador y/o
carreras afines; con experiencia minima en cargos similares, con habilidades
administrativas, capacidad de gestion logistica, tecnologia de la informacion, liderazgo,
trabajo en equipo, metodico, orientacion al cliente, proactivo y manejo de personal. El
gerente que ocupa este cargo es un ingeniero quimico y no cuenta con ningun tipo de
capacitacion o curso relacionado al perfil del puesto; esto se debe a que su ingreso a la
empresa fue en base a las relaciones amicales que tiene con el gerente general y la gerencia

de recursos humanos.



2. Marco Tedrico

2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Internacionales.

Shalina (2016). Tesis: “Estilos de liderazgo en el desempefio laboral de los colaboradores
de Restaurante Don Carlos, Coban Alta Verapaz” (Guatemala), presentada en la Universidad
Rafael Landivar, Facultad de Humanidades, para optar el grado de Licenciada en Psicologia
Industrial. Determina las siguientes conclusiones: El estilo de liderazgo autocratico es el
predominante en el grupo de participantes del estudio, segun los resultados obtenidos de la
prueba de estilos de liderazgo del INCAE. El estilo de liderazgo liberal de la muestra
evaluada es el menos utilizado segin con la evaluacion hecha. El estilo de liderazgo

participativo es empleado a un nivel promedio por el grupo de participantes.

Monroy (2013). Tesis: “Liderazgo directivo como elemento estratégico en la
efectividad del desempefio docente, Universidad de Carabobo (Venezuela), Facultad de
Ciencias de la Educacion, para optar el grado de Magister en Gerencia Avanzada en
Educacion”. Presenta las siguientes conclusiones”: Los gerentes educativos de la Escuela
Estadal Rafael Saturno Guerra presentaron una inclinacion hacia un tipo de liderazgo
autoritario, ya que no evidenciaron ser efectivos al cumplir sus metas ni tuvieron en cuenta
el trabajo de sus colaboradores, quienes, a su vez, se dejaron influenciar por el lider en cuanto
a satisfacer sus necesidades. Ademas, se les dificultd compatibilizar los objetivos
institucionales con los objetivos personales de los actores escolares. TOmese en cuenta que,

en este delicado equilibrio de intersubjetividades, el papel del directivo es una pieza esencial



en los procesos actuales de transformacion educativa. Los docentes de la | y Il Etapa de la
Escuela Estadal Rafael Saturno Guerra mostraron una efectividad de desempefio técnico -
docente y administrativo que reflej6 un modo de planificarla y ejecutarla més perjudicial
que beneficiosa para el desarrollo de los estudiantes en general y para sus aprendizajes en
particular. Es evidente que si los docentes sienten que se pone en peligro su supervivencia
laboral y profesional por parte del gerente educativo, tenderdn a comportarse y actuar de
modo perjudicial para su desempefio profesional ante la evaluacion, independientemente de
sus convicciones educativas y de la preparacion de los procesos. Esto genera una actuacion
no comprendida y, sin embargo, asumida, por la presion de una gerencia autoritaria que
influye negativamente en su desempefio, que no garantiza mejoras en la calidad de la
ensefianza, sino trabajo improvisado que no ayuda al logro de los fines comunes. Los
gerentes educativos demostraron una actitud de omnipotencia con un criterio directriz de
una carga pasiva y poco motivadora, empleando el concepto de controles extremos y
externos, que produjo que el docente trabaje en un ambiente poco favorable, donde las
decisiones eran tomadas propiamente, afectando su desempefio y el de la organizacion a la
que pertenece, actuando en otras palabras como autoritario. El tipo de mando, por la
concepcion de direccion administrativa, ademas del liderazgo, hace hincapié también en que,

para incentivar a la gente, se requiere algo mas que manejarla.

Hernandez (2013). Tesis: “El liderazgo organizacional: Una aproximacion desde la
perspectiva etologica, Universidad del Rosario (Argentina), Facultad de Administracion,
para optar el grado de Magister en Direccion y Gerencia de Empresas.

Tiene las siguientes conclusiones: En una época de cambios socioeconémicos acelerados,
en la basqueda de oportunidades de negocios para generar riqueza, no se sostiene ninguna

duda sobre las més solidas bases del concepto de liderazgo. La iniciativa de la investigacion



y el propdsito de este analisis se han realizado con el fin de desarrollar una idea autbnoma
de emprendimiento, de acuerdo con las teorias de la etologia y la psicologia, como tratados
del comportamiento del ser humano, como fuente de generacion de ideas, y no
necesariamente para la creacion de empresa. El estudio del comportamiento en los animales
y en el hombre en sus organizaciones o culturas, apoyado en los aportes dados por diferentes
autores, proporciona la informacion clarapara entender el comportamiento de los animales
intelectualmente superiores, como el hombre, frente a sus congeneres u otros animales
inferiores; de donde se concluye queestd determinado en gran medida por los conocimientos
innatos mas que por el aprendizaje; asimismo, que todo se hereda de generacion en
generacion yque responde ante ciertos aspectos vitales, como la necesidad de alimento, de
pareja y el posicionamiento de un territorio o habitat. Los gerentes, como hombres lideres
que tienen poder en las decisiones de las metas u objetivos de sus empresas, deben poseer
una formacion especial y posicionarse sin sobrepasar los derechos de los demés, como lo
hacen los animales-lideres al ganar respeto de los otros; tal es el caso del le6n al combatir
por los integrantes de su manada, de las misma forma, el gerente debe luchar con
conocimiento y experiencia al llevar al éxito a todos los miembros de un equipo; o como lo
hacen las hormigas, quienes trabajan conjuntamente, donde cada una tiene una funcion
especifica para mantener seguros a todos los integrantes del hormiguero. También las aves,
que son un excelente ejemplo de comunicacion efectiva para todos los miembros de sus
bandadas cuando estan en peligro o cuando quieren llamar la atencion. Si se tiene un lider
de una organizacion como el mas capacitado en cuanto a la formacion en valores y ética,
gue maneja un lenguaje claro, posee unas habilidades especiales en escuchar a sus
subalternos y tiene presente las habilidades de cada uno de ellos, a fin de fortalecerlas y
trabajar horizontalmente en el organigrama de la empresa, con liderazgo comunitario, este

debera también estar en formacion o aprendizaje constante de nuevas técnicas de planeacion,



realizacion y, ademas, controlar y evaluar de modo permanente los proceso para llevar al
éxito la organizacion. Esto sin olvidar que no debe perder lo humano, en cuanto al buen trato

y la cortesia dentro de un ambiente laboral y profesional de constante innovacion.

Enriquez (2014). Tesis: “Motivacion y desempefio laboral de los empleados del
Instituto de la Vision en México, Universidad de Montemorelos (México), Facultad de
Ciencias Administrativas, para optar el grado de Magister en Administracion. Presenta las
siguientes conclusiones: Los temas vinculados con motivacion y desempefio son de gran
importancia para el éxito y buen funcionamiento de las empresas, ya que a través del primero
se fomenta el desarrollo personal para mejorar la productividad en los empleados. Segun el
andlisis de los resultados, se puede afirmar lo descrito en la primera hip6tesis, ya que se
encontrd una relacion lineal positiva y significativa en alto grado entre la motivacién vy el

nivel de desempefio laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México.

2.1.1. Nacionales.

Posadas (2016). Tesis: “El liderazgo gerencial y su influencia en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Castilla, presentada en la Universidad
Nacional de Truijillo, Facultad de Ciencias Econdmicas, para optar el grado de Licenciada
en Administracion. Plantea las siguientes conclusiones: La investigacion indica que el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Castilla esta
determinado por los estilos de liderazgo gerencial. El estilo democratico es el que predomina
de los tres estilos de liderazgo gerencial identificados, lo que concuerda con Robbins y
Chiavenato, quienes sustentan que es el mas utilizado en una institucién. Se concluye que,

al investigar el liderazgo gerencial de la Municipalidad Distrital de Castilla, el nivel de



desempefio laboral de los trabajadores es regular. Los resultados esperados del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Castilla no son los mejores, ya
que muestran la incidencia de un liderazgo poco favorable; por ese motivo, la competencia
laboral de ellos es regular. Esto no genera un cumplimiento eficiente respecto al logro de

objetivos y metas de la entidad.

Atalaya (2016). Tesis: “Liderazgo del director y el clima institucional del Consorcio
Educativo UGEL 07-2013, presentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Facultad de Educacién, para optar el grado de Magister en Educacion con mencién en
Gestion de la Educacion. Plantea las siguientes conclusiones: El liderazgo del director tiene
una relaciéon directa con el clima institucional del consorcio educativo en un grado
moderado. La capacidad de gestion del director se vincula en un grado moderado con el
clima institucional delconsorcio educativo. La capacidad organizativa del director se
relaciona, en un grado moderado, con el clima institucional del consorcio educativo. La
capacidad de comunicacion del director se vincula directamente en un grado moderado con
el clima institucional del consorcio educativo. En el consorcio educativo, el 50% de docentes
afirma que es inadecuado el liderazgo; seguido del 44% que declara como poco adecuado,
y Unicamente el 6% manifiesta que es adecuado. En el consorcio educativo, el 53 % de
docentes afirmo que existe un mal clima en la institucion educativa; seguido de 34% que
declar6 como regular; en tanto que 4% manifestd que es bueno. De la mayoria de los
docentes encuestados del consorcio educativo, el 45% menciono que el liderazgo del

director es inadecuado, y, sobre el clima, que es malo.

Reynagua (2015). Tesis: “Motivacion y desempefio laboral del personal en el

Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015, presentado en la Universidad Nacional



10

José Maria Arguedas, Facultad de Ciencias de la Empresa, para optar el grado de Licenciado
en Administracion de Empresas. Determina las siguientes conclusiones: De acuerdo con el
objetivo general, el cual es lograr la motivacion y su relacion con el desempefio laboral del
personal en dicho hospital, segun los datos arrojados, se afirma que, con un nivel de
confianza del 95%, existe una relacién importante entre la motivaciéon y el desempefio
laboral del personal. Spearman indica que se trata de una correlacion positiva moderada. De
acuerdo con el primer objetivo especifico, que es determinar la relacion de dimension
intensidad y la participacion del empleado en el citado hospital, segin los datos arrojados,
se sostiene que, con un nivel de confianza del 95%, existe relacion significativa entre la
dimension intensidad y la participacion del empleado. Ademas, la correlacion de Spearman
indica una correlacion positiva baja. Respecto al segundo objetivo especifico, que es
determinar la relacion de dimension direccion con la formacion de desarrollo profesional en
el mencionado hospital, segin los datos arrojados, se afirma que no existe relacion
significativa entre la dimension direccion y la formacion de desarrollo profesional. Ademas,
la correlacion de Spearman indica una correlacion positiva moderada. De acuerdo con “el
tercer objetivo especifico, que es establecer la relacion de dimension persistencia con el
ambiente de trabajo en el citado hospital, segin los datos arrojados, se sostiene que, con un
nivel de confianza del 95%, existe relacion significativa entre la dimension persistencia y el
ambiente de trabajo. Ademas, la correlacion de Spearman indica una correlacion positiva
baja”. El proceso motivacional se evidencia como un ciclo que va desde la conciencia de
una necesidad hasta el logro de los aspectos que la satisfacen; mientras que la motivacion
puede ser abordada desde diferentes perspectivas. Por lo tanto, esta se puede observar a
partir de las fuerzas que la energizan (motivacion extrinseca y motivacion intrinseca).
Campos (2012). Tesis: “Estilo de liderazgo directivo y clima organizacional en una

institucion educativa del distrito de Ventanilla - Region Callao”, presentada en la
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Universidad San Ignacio de Loyola, Facultad de Educacion, para optar el grado de Maestro
en Educacién en la Mencion Gestion de la Educaciéon. Determina las siguientes
conclusiones: Para docentes, padres de familia y alumnos del quinto afio de secundaria en
una institucion educativa del distrito de Ventanilla en la Region Callao, el liderazgo directivo
y el clima organizacional se correlacionan de manera positiva y moderada. El aspecto
autocratico del liderazgo directivo y el clima organizacional se correlacionan de manera
significativa y positiva moderada en los docentes en una institucion educativa del distrito de
Ventanilla en la Regién Callao. La dimension liberal del liderazgo directivo y el clima
organizacional se correlacionan de manera significativa y positiva baja en los padres de

familia en una institucién educativa del distrito de Ventanilla en la Region Callao.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Liderazgo.

2.2.1.1 Definicién del liderazgo.

La definicién del término liderazgo es un tema que actualmente se presenta de

distintas formas en las empresas. Al respecto, se consideran las siguientes definiciones:

El liderazgo se precisa como dominio, es decir, el arte o sumario de ser capaz de en
las personas para que avisen con habilidad y frenesi hacia la ganancia de los objetivos del
conjunto. Como esta linea, se debe animar tanto a las almas a que desplieguen su habilidad
a ocuparse como a aquellas que lo creen con ardor y familiaridad. (Koontz, Weihrich &

Cannice, 2012).
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“La teoria clasica no se preocupd por el liderazgo y sus implicaciones, cuyos autores
se refirieron al liderazgo de manera superficial, por lo que no se interesaron mucho por este
tema. Asi, la teoria de las relaciones humanas corrobor6 la enorme influencia del liderazgo
en el comportamiento de las personas, ya que es necesario en todos los tipos de organizacion
humana, ya sea en las empresas 0 en cada uno de sus departamentos. También es esencial
en las funciones de la administracién, de modo que el administrador necesita conocer la
motivacion humana, ademas de conducir de manera eficaz a las personas, logrando lealtad,
fidelidad, estandares elevados en el desempefio y compromiso con los objetivos trazados por

la organizacion”. (Chiavenato, 2004).

2.2.1.2. Componentes del liderazgo.

El primero de estos dispositivos es el lograr, que es el aforo de utilizar el poder con
energia solidariamente. El secundario es una perspicacia primordial de las almas; es decir,
un director o lider que conoce el cambio presente de la hipdtesis de la incitacion y que
alcanza sus dispositivos poseera méas consciencia del circulo de las miserias humanas, por
lo que podra definir y disefiar formas de satisfacerlas y administrarlas para obtener las

respuestas deseadas. (Koontz et al., 2012).

El tercer componente es la rara habilidad de inspirar a los seguidores para que
apliguen todo su potencial a un proyecto. Esta dicho que la utilizacion de motivadores parece
concentrarse en los subordinados y sus necesidades, la inspiracion proviene de los directores
del grupo, quienes quizé tengan cualidades de carisma y atractivo que despierten la lealtad,

la devocion y el fuerte deseo por parte de los seguidores de promover lo que ellos quieren.
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Los mejores ejemplos de liderazgo inspiracional provienen de situaciones
desesperanzadoras y atemorizantes; por ejemplo, una nacion que no se encuentra
preparada en la vispera de una batalla, un campo de prisioneros con moral excepcional o un
lider derrotado a quien sus fieles seguidores no abandonan. Por Gltimo, el cuarto componente
tiene que ver con el estilo del lider y el clima organizacional que desarrolla. La comprension
de estos factores produjo muchas investigaciones sobre el comportamiento del liderazgo y

el desarrollo de varias teorias pertinentes. (Koontz et al., 2012).

2.2.1.3 Enfoques en las caracteristicas del liderazgo.

En general la investigacion de las particularidades de los lideres no ha sido un
enfoque muy fructifero para explicar el liderazgo, puesto que no todos poseen todas las
caracteristicas y muchos que no lo son pueden tener la mayoria o todas. Asimismo, este
enfoque no ofrece un lineamiento conforme a la cantidad de cualquier caracteristica que
deberia poseer una persona. Mas aun, las docenas de estudios que se ha realizado no
coinciden en cuanto las caracteristicas que corresponden al liderazgo o sus relaciones con
instancias reales de liderazgo: la mayoria de las llamadas caracteristicas en realidad son

modelos de comportamiento. (Koontz et al., 2012).

2.2.1.4 Enfoque en el liderazgo carismatico.

Segun Robert J. House, entre las caracteristicas de un lider carismatico, se encuentran

la confianza que tiene en si mismo, que posee una conviccion fuerte, es una persona que

tenga vision y la capacidad de comunicarlas para lograr el cambio; influenciar en los demas
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y ayudarlos; ser entusiasta y emotivo, y mantenerse en contacto con la realidad (Koontz et

al., 2012).

2.2.1.5 Estilos de liderazgo.

Estilo basado en el uso de la autoridad
A continuacion, se detallan los tres estilos basicos:
o Lider autocréatico. Solo se encarga de dar 6rdenes y espera el cumplimiento de lo
encomendado; ademas, considera que se debe hacer lo que €l ordena y dirige a sus
subordinados por medio de su capacidad de negar o brindar recompensas, y si no se cumple
con lo que indica, sanciona o castiga el incumplimiento”. (Koontz et al., 2012).
o “Lider democratico o participativo. Es aquel que consulta con sus subordinados y
genera la participacién de los integrantes de su equipo (Koontz et al., 2012).
o Lider liberal. Hace un uso muy bajo de su poder, incluso en algunas ocasiones no lo
emplea, y, por el contrario, brinda un exceso de independencia a sus subordinados; con lo
gue demuestra su falta de autoridad, debido a que depende de sus aquellos para el logro de

objetivos”. (Koontz et al., 2012).

Liderazgo como relacion funcional entre lider y subordinados
La relacion entre un individuo y un grupo es necesaria para que el liderazgo sea funcional.
Dicha relacion entre lider y subordinados se centra en tres generalizaciones segun
Chiavenato”. (2004):
1) La “vida de cada persona puede verse como una lucha continua por satisfacer

necesidades, aliviar tensiones y mantener el equilibrio.
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i) En la cultura actual, la mayor parte de las necesidades individuales se satisface por
medio de los vinculos con otras personas y grupos sociales.
i) Para cualquier persona, la relacion con otras personas forma parte de un proceso

activo de satisfaccion de necesidades”.

Liderazgo como un continuo.

Para Koontz et al. (2012), la teoria del continuo reconoce que el estilo de liderazgo

apropiado depende del lider, los seguidores y la situacion.

Enfoque situacional o de contingencia del liderazgo.

Este enfoque situacional o de contingencia del liderazgo sostiene que las personas se
convierten en lideres, no necesariamente por los atributos personales que tengan, sino que
también influyen factores situacionales y las interacciones que se dan entre los lideres y los

integrantes que conforman el grupo (Koontz et al., 2012).

Asimismo, se tiene que el “enfoque situacional o de contingencia tiene mucho

significado para la teoria y la practica administrativas”. (Koontz et al., 2012).

El enfoque situacional o de contingencia esta relacionado al sistema motivacion, por
lo que los gerentes deben considerar la situacion al momento de disefiar un ambiente de
desempefio, y de esta manera sefialar las tareas de manera clara y bien estructuradas a fin de

evitar confusion. (Koontz et al., 2012).
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De acuerdo con Chiavenato (2004), “del enfoque situacional pueden inferirse las
siguientes proposiciones”:
o “Si las tareas son rutinarias y repetitivas, generalmente el liderazgo es limitado y se
encuentra sujeto a controles del jefe.
o Un lider puede asumir diferentes patrones de liderazgo frente a cada uno de sus
subordinados, segun las fuerzas mencionadas.
o El lider también puede asumir diferentes patrones de liderazgo frente a un mismo
subordinado, tomando en cuenta la situacion que se presente. Cuando el subordinado
muestra un altonivel de eficiencia, el lider puede darle mayor libertad en las decisiones; por
otro lado, si el subordinado presenta errores frecuentes y graves, puede imponer mayor

autoridad personal y darle menor libertad en el trabajo”.

2.2.1.6 Dimensiones del liderazgo

o Posicion del poder. Corresponde al grado de poder de un puesto, por lo que se refiere
al poder en si y la capacidad que tiene el lider para ejercer su autoridad, ya sea para brindar
compensaciones 0 amonestaciones (Koontz et al., 2012).

o Estructura de las tareas. Establecela manera adecuada y clara de las tareas, de tal
manera que los subordinados tengan entendido lo que tienen que hacer y como hacer; esto
ayudara a mejorar el desempefio y realizar un control de manera practica (Koontz et al.,
2012).

o Relaciones lideres-miembros. Esta dimension es la mas importante, ya que debe
existir una buena relacién entre el que ocupa un cargo superior y los subordinados, de modo

gue estos puedan confiar en su lider y estén dispuestos a seguirlo.
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2.2.2. Desempeiio laboral.

2.2.2.1 Definicién de desempefio laboral.

“Es el rendimiento laboral y la actuacién que realiza el trabajador al efectuar las funciones
y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion. Esto
permite demostrar su idoneidad; es decir, que cumple las condiciones que se requieren”.

(EcuRed, 2018).

El desempefio individual es “la destreza o habilidad con la que las personas llevan a
cabo una actividad, asi como el producto de un conjunto de conocimientos, experiencias
previas, sentimientos, actitudes, valores, motivaciones, entre otras caracteristicas que acttan
directamente o influyen sobre el logro de los objetivos planeados. En ese sentido, podria
decirse que el desempefio laboral es el nivel de rendimiento demostrado por el trabajador en
la ejecucion de sus tareas diarias dentro de la empresa, las cuales estdn directamente
relacionadas tanto con las exigencias técnicas y productivas como con los resultados de

servicios que la empresa espera de éI”. (Valente & Ramirez, 2017).

2.2.2.2 Evaluacion del desempefio y estrategia de carrera.

La evaluacion del desempefio constituye tanto el proceso por el cual se estima el rendimiento
global del empleado como la funcion esencial que suele efectuarse en toda organizacion
moderna. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion sobre la

manera en que cumple sus actividades; en tanto que las personas que tiene la direccion de
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las labores de otros empleados a su cargo deben evaluar el desempefio individual para decidir
las acciones que deben ejecutar. Cuando el desempefio es inferior a lo estipulado, el gerente
o el supervisor deben emprender una accion correctiva. lgualmente, el desempefio que es

satisfactorio o que excede lo esperado deber ser alentado.

La evaluacion formal del desempefio parece con frecuencia una interrupcion
innecesaria cuando la elevacion del desempefio se toma en cuenta desde el punto de vista de
un supervisor o un gerente. Después de todo, se sabe como estd comportandose cada uno de

sus subordinados (Werther & Davis, 1995).

La “evaluacion del buen desempefio también debe reconocer el deseo legitimo de los
empleados de progresar en sus profesiones. Una manera de integrar las demandas
organizacionales y las necesidades individuales es la administracion de carrera, que puede
ser una parte de evaluacion del desempefio, como lo explicara este capitulo”. (Koontz &

Weihrich, 2007).

2.2.2.3 Eleccién de los criterios de evaluacion.

La evaluacion debe medir el logro de metas y planes, ademas del desempefio del
administrador. Se debe evitar a una persona que realiza su funcion administrativa
Optimamente, pero que no tiene buenas cifras de utilidades, mercadotecnia, contraloria o
cualquier otra area de responsabilidad, y, asimismo, no se puede estar satisfecho de tener un
trabajador en una posicion administrativa que no pueda operar eficazmente como
administrador. Algunos de los mejores administradores tuvieron éxito por casualidad y no

como resultado de una administracion efectiva”. (Koontz & Weihrich, 2007).
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2.2.2.4 Ventajas de la evaluacion del desempefio.

De acuerdo con Werther y Davis (1995), son las siguientes:

o Mejora el desempefio. Por medio de la retroalimentacién sobre el desempefio, el
gerente y el especialista de personal realizan acciones adecuadas para mejorar el desempefio.
o Politicas de compensacion. Las evaluaciones del desempefio ayudan al personal a
que se decida quiénes deben recibir tasas de aumento, ya quediversas compafiias conceden
parte de sus incrementos basandose en el mérito, que se determina principalmente a través
delas mismas.

o Decisiones de ubicaciones. Las promociones, transferencias y separaciones se basan
por lo general en el desempefio anterior o en el previsto. Las primeras son con frecuencia un
reconocimiento del desempefio anterior.

o Necesidad de capacitacion y desarrollo. EI desempefio insuficiente puede indicar la
necesidad de una capacitacion. De igual modo, el desempefio adecuado o superior puede
mostrar la presencia de un potencial no aprovechado.

o Planeacion y desarrollo de la carrera profesional. La retroalimentacion sobre el
desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

o Imprecision de la informacion. El desempefio insuficiente puede sefialar errores en
la informacion sobre el analisis del puesto, los planes de recursos humanos o cualquier otro
aspecto del sistema de la informacion del departamento de personal para la toma de
decisiones. Al confiar en informacién que no es precisa, se pueden tomar decisiones
inadecuadas de contratacion, capacitacion o asesoria.

o Errores en el disefio del puesto. El desempefio insuficiente puede mostrar errores en

la concepcidn del puesto. Para identificar dichos errores, se deben efectuar evaluaciones.
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o Desafios externos. En ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos,
como las finanzas, la salud, la familia, entre otros. Si estos factores aparecen como resultado
de la evaluacion del desempefio, es viable que el departamento de personal pueda prestar

ayuda”.

2.2.2.5 Preparacion de las evaluaciones del desempefio.

La finalidad “de la evaluacion es proveer una descripcion exacta y confiable de la manera
en que el empleado realiza su puesto. Para ello, los sistemas de evaluacion deben estar
directamente relacionados con el puesto y ser practicos y confiables. Ademas, se requiere
que tengan niveles de medicion o estandares completamente verificables. Pero directamente
relacionados con el puesto se entiende que el sistema califica Unicamente elementos de
importancia vital para obtener éxito en el puesto. Si la evaluacion no se relaciona con el
puesto, carece devalidez. Al respecto, se entiende que la evaluacion es practica si es
comprendida por evaluadores y empleados. Un sistema complicado puede conducir

confusion o generar suspicacia o conflicto”. (Werther &Davis, 1995).

Desempefio y logro de metas. “Cuando se requiere valorar el desempefio, los
sistemas de evaluacién basados en objetivos preseleccionados y verificables tienen un valor
extraordinario. Dada una planeacion consistente, integrada y entendida que se haya disefiado
para alcanzar las fines especificos, es probable que el criterio adecuado de desempefio
administrativo tenga relacion con la capacidad de fijar inteligentemente las metas, planear
los programas que habrén de conseguir esas metas y tener éxito en su logro”. (Koontz &

Weihrich, 2007).
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Las personas que han trabajado con alguna variacion de dicho sistema sostienen que
estos criterios son inadecuados y que en las evaluaciones se filtran elementos de casualidad
y de otros factores més alld del control del administrador. Sin embargo, en la mayoria de
casos, se asciende a administradores que logran resultados debidos por suerte y, en otros, se
atribuye los fracasos a administradores que no logran los resultados esperados debido a
factores que escapan a su control. Por esa razon, la evaluacion con objetivos comprobables

es insuficiente por si misma. (Koontz & Weihrich, 2007).

Estandares de desempefio. La evaluaciéon del desempefio necesita estandares del
mismo que constituyen los pardmetros que permiten mediciones mas objetivas. Para ser
efectivos, deben tener relacion estrecha con los resultados que se desean en cada puesto. No
pueden fijarse abiertamente; por el contrario, se desprenden en forma directa del andlisis de

puestos. (Werther & Davis, 1995).

En esa linea de ideas, considerando las responsabilidades y labores listadas en la
descripcidn del puesto, el analista puede decidir qué elementos son esenciales y deben ser
evaluados en todos los casos. Si se carece de la mencionada informacidn, por haber ocurrido
modificaciones en el puesto, los estdndares pueden desarrollarse a partir de observaciones
directas sobre el puesto o de conversaciones directas con supervisor inmediato”. (Werther

& Davis, 1995).

Mediciones del desempefio. “La evaluacion del desempefio requiere también
disponer de mediciones del mismo, los cuales son los sistemas de calificacion de cada labor.
Es preciso sefialar cuidadosamente la diferencia que en el presente estudio se hace del

estandar de desempefio y la medicion del desempefio”.
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Para ser utiles, las mediciones deben emplearse facilmente, ser confiables y calificar
los elementos esenciales que determinan el desempefio. Dichas observaciones del
desempefio pueden efectuarse en forma directa o indirecta. La observacion directa en cuanto
a la evaluacion del desempefio personalmente; mientras que la observacion indirecta ocurre
si el evaluador se basa en otros elementos. En general, esta Gltima es menos confiable, ya
que se evaltan situaciones hipotéticas. No obstante, resulta indispensable en muchas

ocasiones por su dificultad”. (Werther & Davis,1995).

Objetividad y subjetividad en las mediciones. “Las mediciones objetivas del
desempefio son las que resultan verificables por otras personas. Por su parte, las mediciones
subjetivas del desempefio son las calificaciones no verificables, que pueden considerarse
opiniones del evaluador. Por norma general, las mediciones objetivas tienden a ser de
indoles cuantitativa, en tanto que las subjetivas son de baja precision. Cuando las mediciones
subjetivas son también indirectas, el grado de precision baja ain mas. Por estas razones, los
especialistas en personal prefieren las mediciones directas y objetivas”. (Werther &

Davis,1995).

Desempefio de los administradores. “El sistema de medicion del desempefio con
objetivos preestablecidos debe contemplarse con una evaluacion del administrador como
administrador. Los administradores de cualquier nivel también hacen trabajos que no son
administrativos, que no pueden pasarse por alto. Sin embargo, el fin principal al contratar
administradores, y segun el cual deben ser evaluados, es su desempefio como
administradores. Esto significa que deben evaluarse segun que tan bien entienden y ejecutan
las funciones administrativas de planeacion, organizacion, integracion, direccion y control.

Las normas que se deben aplicar en este rubro son los principios de la administracién, pero
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previamente se debe examinar la evaluacién y no tanto los objetivos del desempefio”.

(Koontz & Weihrich, 2007).

2.2.2.6 Evaluacion de los administradores con base en objetivos comprobables.

Un método muy empleado para evaluar administradores es el sistema de evaluacion del
desempefio administrativo a partir de la fijacién y logro de objetivos comprobables. Esto se
debe a que no puede esperarse que las personas desempefien bien con una tarea si no saben
cudles son los resultados que se esperan de sus esfuerzos. De igual modo, no puede esperarse
que ninguna empresa sea de negocios o de cualquier otro tipo, se conduzca asi”. (Koontz &

Weihrich, 2007).

El proceso de evaluacién. “Puesto que un programa de administracion por objetivos
comprobables esta en operacion, la evaluacién es un paso bastante facil. Los supervisores
determinan si los objetivos de los administradores estan correctamente fijados y que tan bien
se han desempefiado sobre esa misma base. Si la evaluacion por resultados falta o
decepciona, la razon principal es que el sistema funcione si Gnicamente se usa para este
proposito. La administracion por objetivos debe ser una forma de administrar y planear, asi
como la clave para organizar, integrar personal, dirigir y controlar. De este modo, la
evaluacion se reduce al saber si los administradores han establecido o no objetivos
adecuados y razonablemente alcanzables y como se han desempefiado en tal contexto

durante cierto periodo”. (Koontz & Weihrich, 2007).

Otras consideraciones son si “fueron adecuadas las metas o si el desempefio debio

esforzarse. Todo esto responde al buen juicio y la experiencia del superior. Aunque el buen
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juicio se afina con el tiempo y la experiencia, puede ser méas objetivo si el superior puede
comparar las metas de otros administradores en puestos similares”. (Koontz & Weihrich,

2007).

Al valorar el logro de las metas, los evaluadores deben tener en cuenta ciertas
consideraciones, tales como si las metas fueran alcanzables, si factores lejos del control del
administrador ayudaron o estorbaron la consecucion de las metas y cuéles fueron las razones
de los resultados. EIl supervisor también debe ver si un individuo conservé unas metas
obsoletas en situaciones que cambiaron o si revisé estas cuando fue necesario. (Koontz &

Weihrich, 2007).

Tres tipos de evaluaciones. “Existen tres tipos de evaluaciones: evaluacion amplia,

revisiones periddicas o del programa alcanzado y supervision continua.

Generalmente, se deben realizar evaluaciones periédicas por lo menos una vez al
afio; sin embargo, hay empresas que deciden hacerlo con mayor frecuencia durante el afio,
por ejemplo, en los aniversarios del empleo o después de un proyecto importante, pero no
existe una sugerencia universal con relacion al tiempo oportuno para una revision formal
amplia, ya que depende de la naturaleza de la tarea, de las practicas de la compafiia y de
algunos factores circunstanciales, por lo que una vez, dos veces o incluso tres veces pueden

ser apropiadas para una organizacion particular para el personal nuevo”.

Lo “importante es que las revisiones formales amplias se completen con revisiones
frecuentes de progreso alcanzado o con revisiones periodicas, que pueden ser cortas e

informales, las mismas que ayudaran a identificar problemas o barreras que no permitan un
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buen desempefio. En consecuencia, existe una comunicacion abierta entre el superior y
subordinado, pudiendo reestructurar las prioridades y renegociar los objetivos, si es

justificado, ya que es impropio perseguir objetivos que fueron dados bajo incertidumbres”.

Finalmente, debe haber una supervision continua, ya que detectar un desvio de los
planes ayudara a tomar decisiones para corregirlo. Para ello, el superior y el subordinado
deben discutir la situacion, de modo que se hagan correcciones de inmediato y se impida

una desviacion pequefia en lugar de uno mayor”. (Koontz & Weihrich, 2007).

Ventajas de la evaluacion con base en objetivos comprobables. Existen algunos
inconvenientes que atafien a las evaluaciones. Uno de ellos es que las personas no logran
ciertas metas por causas inimputables a ellas mismas; la suerte tiene su parte en el
desempefio. Por ejemplo, si la aceptacién del nuevo producto supera lo esperado, el éxito
hard que el gerente se vea excepcionalmente bien, aun si su programa de mercadeo y su
aplicacion hayan sido malos; o también una cancelacion imprevisible de un importante
contrato haria que el expediente de un administrador sea insatisfactorio. Ademas, se pone
demasiado acento a la cantidad producida sin prestar atencion a la calidad. (Koontz &

Weihrich, 2007).

La mayoria de los evaluadores diria que usualmente toman en cuenta los factores
imponderables o inesperados al evaluar el desempefio de las metas. Esto resulta sumamente
dificil por ejemplo en un historial excelente de ventas como estar seguro de si se debi¢ a la

suerte y a la habilidad.
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Con el acento puesto sobre el logro de objetivos, el sistema de evaluacion con base
en estos pasa por alto las necesidades de desarrollo de los individuos. En la préctica, las
metas son a corto plazo, aunque también existen a largo plazo. Pocas veces son extensas, 10
que permita el desarrollo prolongado y adecuado para los administradores, quienes, de estar
interesados principalmente en los resultados, sienten la presion del sistema por tardarse poco
en planear, implementar y dar seguimiento a los programas de desarrollo para ellos y sus

subordinadas.

Por otro lado, ya que la administracion por objetivos resalta la necesidad
administrativa, los programas de desarrollo se fijan con mayor precision para garantizar el
desarrol de los individuos y las metas del area, de modo que se establezcan de manera

concreta.

Desde el punto de vista de la evaluacién y la administracién por objetivos, si se
evalUa tanto el desempefio operativo como la cuestion de suerte, también hay otros factores
que se deben examinar, en particular las habilidades administrativas del individuo. Por esa
razén, un sistema adecuado de evaluacion debe valorar el desempefio del individuo como
administrador y su desempefio en la fijacion del logro de metas”. (Koontz & Weihrich,

2007).

2.2.2.7 Evaluacion de administradores como administradores.

Las normas Optimas para evaluar a los administradores son los principios de la

administracion. Asi, no basta con evaluar por extenso a un administrador examinando

unicamente su desempefio en funciones basicas.
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El enfoque adecuado consiste en tomar como normas las técnicas y principios
basicos de la administracion, que deben servir como normas razonables aun cuando se
precise algun juicio para aplicarlos en la préctica. De esa manera, le dan algunas referencias
al evaluador para medir qué tan bien entienden los subordinados las funciones de la
administracion y si las siguen. En definitiva, esas normas son méas concretas y aplicables a
la evaluacion que las normas generales, como el trabajo, los habitos del vestido, cooperacion
inteligente, buen sentido y lealtad. Al menos fijan la atencion en lo que se puede esperar de
un administrador como tal. Y cuando se usan en forma conjunta, la evaluacion de

desempefio, en relacion a la consecucion de planes y metas, sirve para eliminar debilidades”.

En sintesis, el programa de evaluacion “consiste en clasificar las funciones del
administrador como se ha hecho en esta investigacion y, luego de ocuparse de cada funcion
por medio de una serie de preguntas, estas Ultimas se disefian para reflejar principios
importantes de la administracién en cada area; aunque la lista de preguntas importantes, el
formulario usado, el sistema de evaluaciones y las instrucciones para operar el programa

sean demasiado extensos para tratarlos en este estudio.

La seméntica siempre ha sido un problema en la administracién; por ello, es
recomendable usar un libro comdn de la administracion y referirse a las paginas que

corresponden a las preguntas”. (Koontz & Weihrich, 2007).

Los administradores se evaltuan segun el buen desempefio de lasactividades que
realicen. La escala que se usa para dicha evaluacion es de 0 para inadecuado y 5 para
superior; de esta forma, “se da un mayor rigor a las evaluaciones numericas se define cada

evaluacion; por ejemplo, superior significa que una norma de desempefio no podria
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mejorarse en ninguna circunstancia o en condiciones conocidas por el evaluador (Koontz &

Weihrich, 2007).

En esa linea de ideas, Koontz y Weihrich (2007) recomiendan, para reducir la
subjetividad y aumentar la discriminacion entre niveles de desempefio, que el programa
requiera de lo siguiente”:

o “En la evaluacion anual extensa, se brindan ejemplos de incidentes a fin de dar apoyo
a ciertas evaluaciones.

o Las evaluaciones sean revisadas por el superior del superior.

o Los evaluadores estén informados sobre si su propia evaluacion dependera en parte

del buen discernimiento en las evaluaciones del desempefio de sus subordinados.

Esta claro que la objetividad es reforzada por el numero y la especificidad de las

preguntas de los puntos de verificacion”. (Koontz & Weihrich, 2007).

2.2.2.8 Enfoque de evaluacién en equipo.

Se ha propuesto un enfoque para la evaluacion del desempefio, planeacion, toma de
decisiones, organizacion, coordinacion, integracion de la personal motivacion y control. Sin
embargo, se incluyen otros factores, como la habilidad para las ventas. El proceso de
evaluacion, en el que participa el evaluador, consta de los siguientes pasos:

1) “Seleccion de criterios laborales

i) Muestras de ejemplos de conducta observable

i) Seleccion de cuatro a ocho evaluadores (colegas, socios, otros supervisores y

superior inmediato)
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Iv) Preparacion de los formularios de evaluacion aplicables al trabajo
V) Llenado de formularios por los evaluadores
vi) Integracion de todas las evaluaciones

vii)  Analisis de los resultados y elaboracion del informe

Este enfoque se ha usado tanto para la evaluacién como para la seleccion de personal,

ascensos, desarrollo e incluso para tratar el alcoholismo.

Los creadores de este enfoque resaltaron como ventaja la exactitud en la evaluacion
de las personas, consiguiendo reunir varias valoraciones. Por ese motivo,dicho enfoque es
considerado bastante justo por existir el criterio de evaluacion, asi como la seleccion de los
evaluadores, lo que permite la comparacion de individuos, siendo utilizada por muchas

empresas al adicionar valoraciones necesariamente”. (Koontz & Weihrich, 2007).

2.2.2.9 Satisfacciones y tensiones de la administracion.

Cada administrador distinto, ya que tienen diferentes necesidades, deseos y motivos. En este
capitulo, se ha prestado mayor interés en “las recompensas generales y las econdmicas, asi
como en ciertos aspectos del estres que resultan de la administracion”. (Koontz & Weihrich,

2007).

Satisfacciones de la administracion: aspectos generales. Puesto “que los candidatos
a administradores tienen distintas edades y madurez y quieren muchas cosas, por lo general
estan motivados por las oportunidades, poder e ingresos, de modo que desean hacer carrera

y experiencias administrativas profundas y amplias”. (Koontz & Weihrich, 2007).
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Remuneracion por desempefio. El aspecto més polémico es la relacion que debe
existir entre “el desempefio y el pago. En General Electric (GE), por ejemplo, se paga a los
empleados por su desempefio; es decir, son bonificados si cumplen metas dificiles y no por
sus titulos o antigliedad. Este método requiere que las metas sean claras y que las personas
sepan lo que se espera de ellas; para ello, se debe explicar a los empleados lo que es la

compensacion total incluyendo las prestaciones del trabajo”.

Las recompensas deben ser oportunas. “Esto significa que estas se deben dar después
de un trabajo bien hecho, por ejemplo, el grupo Medical Systems de GE tiene un programa
de recompensa en el cual los empleados nominan a un colega por su desempefio, el mismo
que accede a una bonificacion de $25 para ser canjeados en tiendas y restaurantes
seleccionados. Al respecto, el efecto psicoldgico puede ser mas positivo que la remuneracion

monetaria.

Un aumento de sueldo casi nunca se puede revertir, en tanto que un pago
extraordinario depende de un desempefio excelente. Sobre esto, Steven Kerr de GE, quien
recomienda un sistema de remuneracion variable basado en el desempefio, reconoce, por
ejemplo, que un pago extraordinario en efectivo podria ser considerado como un soborno en
Japon si se ve como un pago por realizar el puesto; ademas, algunos empleados prefieren
vacaciones en lugar de dinero en efectivo. Por consiguiente, se deben tener en cuenta las
diferencias culturales al establecer un sistema de remuneracion variable”. (Koontz &

Weihrich, 2007).

El estrés en la administracion. “La tension o estrés es un fendmeno muy complejo,

por lo cual no se tiene una definicion aceptada generalmente. Una definicion funcional muy
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usada sostiene que la tension es una respuesta a la adaptacion, mediada por diferencias
individuales o por procesos psicoldgicos, que es consecuencia de una accion externa
(ambiental), situacién o suceso que imponen demandas psicoldgicas o fisicas excesivas

sobre una persona”.

Hans Selye (mayor autoridad del estudio del estrés), “lo describe como el indice de
desgaste que causa la vida. Por ejemplo, existen muchas causas fisicas, como el exceso de
trabajo, horarios irregulares, falta de suefio, ruidos fuertes, luz intensa o insuficiente. Las
causas psicologicas del estrés son una situacion particular, como trabajo aburrido,
incapacidad de socializar, falta de autonomia, responsabilidad sin autoridad para los
resultados, objetivos poco realistas, ambiguedad de funciones, conflicto de papeles o
discrepancia entre el matrimonio y la carrera. Sin embargo, reaccionan de manera distinta a

las situaciones”.

El estrés tiene varios efectos, como el agotamiento mental o fastidio, los cuales
pueden desencadenar en alguna adiccion (alcoholismo, drogadiccion, etc.).Con ello, no solo
sufren las personas, sino que también la organizacion por la rotacion del personal o

desmejora en la toma de decisiones por parte de los administradores y empleados.

Las organizaciones pueden aportar a la mejora 0 manejo del estres, a través de
recomendaciones de consumo de alimentos sanos, deporte, administracion de tiempo,

planificar su carrera, reforzar su salud psicologica, etc”. (Koontz & Weihrich, 2007).

Fijacion de metas personales y profesionales de largo plazo. “Los administradores

deben tener clara la direccion de su vida. Las personas se resisten a planear su carrera porque
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hay que tomar decisiones. Al escoger una meta, una persona renuncia a la posibilidad de
perseguir otras metas. Por ejemplo, un abogado no podra convertirse en médico al mismo
tiempo; también los administradores se oponen a cambiar por temor al fracaso, ya que seria

un golpe para su ego.

Alguien puede dar los pasos necesarios para reforzar su dedicacion. Si la fijacion de
metas se vuelve parte del proceso de evaluacion, es facil detectar los objetivos profesionales;
ademas, uno no determina las metas de la carrera de manera repentina, mas bien es un
proceso continuo que permite la flexibilidad. Asi, las metas profesionales se pueden revisar

con el cambio de circunstancias”. (Koontz & Weihrich, 2007).



3. Alternativas de Solucion

Se presenta la siguiente alternativa de solucion:

El gerente de logistica debe asumir su rol y ser la persona que supervise el desarrollo
de las actividades de su area; mientras que la gerencia delegard tareas, pero no quiere decir
que se desentienda del control de las actividades, sino que debe ser la persona que dirija a
su equipo y los motive a realizar un trabajo adecuado, cumpliendo con los procedimientos

establecidos y el estandar de calidad.

Al realizar una supervisién permanente, se evitara el exceso de horas extras, que son
innecesarias en algunos casos, debido a que, en la jornada laboral, el personal no realiza sus
funciones y se incurre en gastos que se pueden invertir en capacitaciones para la mejora de
la motivacién de los trabajadores, donde puedan interactuar todos los integrantes del equipo,
incluido el gerente. Esto ayudard a la mejora en la comunicacion, el ambiente laboral yla
identificacion con la empresa, ya que los trabajadores percibiran que su lider es una persona
que no solo los apoya, sino que los motiva, dirige y acompaiia en el desarrollo de las

actividades que estan orientadas a los resultados.

Considerando que la gerencia no esta capacitada para ejercer sus funciones dentro
del cargo que ocupa, ya que, para el puesto, segun el perfil solicitado, deberia ocuparlo un
administrador, ingeniero industrial y afines, en este caso, la persona que actualmente ocupa
el puesto es un ingeniero quimico, que no esta orientado al perfil; por esa razén, se
recomienda que la empresa pueda realizar capacitacion personalizada en habilidades

gerenciales, técnicas administrativas y coaching.



Conclusiones

Se concluye que, de acuerdo con los hallazgos de la investigacion realizada, el liderazgo
organizacional si influye en el desempefio laboral para mejorar la productividad del area de
logistica en laempresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., Tarma, departamento de Junin

en el 2016.

Se demostr6 que, mientras se pueda contar con un buena supervision y liderazgo, no
solo a nivel de gerencia general, sino en cada una de las areas o jefaturas de la organizacion,
se podra lograr un buen desempefio, mejorando el clima laboral, fortaleciendo el equipo de
trabajo y logrando que el trabajador se comprometa en el acatamiento de los objetivos de la

organizacion.

Se identifico que el liderazgo influye de modo significativo en las personas, de tal
manera que se sientan motivados para que puedan elevar eficientemente su desempefio
laboral, mejorando la productividad y el beneficio de objetivos del area de logistica en la

empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., Tarma, departamento de Junin en el 2016.

A través de la presente investigacion, se determina que existe ausencia fisica por
parte del gerente del area de logistica de la empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C.,
Tarma, departamento de Junin en el 2016, debido a que no establece las metas y procesos
concretos a seguir por parte de los trabajadores dependientes, realizando cada uno su funcién
de manera individual, la cual muchas veces no es la adecuada, ya que no se aprovecha al

maximo la jornada laboral establecida por falta de un buen liderazgo y motivacion gerencial.



El cometido laboral de los colaboradores del area de logistica en la empresa
CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., Tarma, departamento de Junin en el 2016, no es el
esperado, ya que no se cumplen de manera eficiente los objetivos de la empresa debido a la

falta de liderazgo que muestra el gerente de dicha area.

Se observa que el desempefio con respecto a las funciones de los trabajadores
operativos de la empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., Tarma, departamento de
Junin en el 2016es inadecuado, ya que no se cumplen las metas asignadas por parte de la
empresa. Ademas, debido a la falta de supervision y control, no se cumplen con los
procedimientos establecidos, trabajando de manera desordenada, empleando mayor tiempo
en la ejecucion de las tareas asignadas y exponiendo la integridad fisica; lo cual puede

generar pérdidas para la empresa.

Existe deficiencia en el area de recursos humanos de la empresa CONSORCIO
ENERLETRIC S.A.C., Tarma, departamento de Junin en el 2016, puesto que no realiza un
adecuado proceso de seleccion del personal que cumplird las funciones de gerente de un
area, ya que no consideran las habilidades gerenciales al momento de evaluar al postulante,
dando prioridad a los lazos de amistad o familiaridad que existen; de modo que se genera

falta de liderazgo y profesionalismo en las diferentes gerencias.



Recomendaciones

Para lograr la mejora del desemperio laboral de los trabajadores en las organizaciones, es
necesario que exista un buen liderazgo organizacional a fin de que el personal esté

involucrado directamente con los objetivos planteados por la gerencia.

Se recomienda que el gerente del area de logistica debe afianzar su gestion de
liderazgo, considerando que su participacion en el area es de vital importancia; de manera
que los trabajadores sientan que son atendidos en forma permanente. En la actualidad, dichos
recursos humanos son una pieza fundamental en toda compafiia para alcanzar las metas de
las empresas, donde el liderazgo organizacional no estd siendo tomado como factor
importante, en su total magnitud, y su dominio en el cometido laboral para mejorar la
productividad en el area de logistica en la empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C.,

Tarma, departamento de Junin en el 2016

Se sugiere que el gerente de logistica debe estar presente en los talleres de
capacitacion donde se retroalimenta y revisa casuisticas con el personal para el
cumplimiento de los estandares y procedimientos de trabajo establecidos por la

organizacion.

Se aconseja utilizar los principios de la administracion, como el seguimiento y
control para los trabajadores, con el propésito de que sus desempefios sean mas afectivos
durante la jornada de trabajo y asi evitar que no se cumplan los procedimientos establecidos

como parte de las politicas de la empresa CONSORCIO ENERLETRIC S.A.C., Tarma,



departamento de Junin en el 2016. Asimismo, para lograr un mayor desempefio por
parte del gerente del area, se deben realizar capacitaciones constantes sobre manejo de
personal, motivacién y liderazgo, buscando mayor interaccion con los trabajadores

subordinados.

Se recomienda que el gerente de un area debe ejercer un liderazgo notable. Para
lograrlo, es necesario que las empresas consideren, como parte de sus politicas y valores de
la organizacion, fomentar el fortalecimiento del liderazgo, buscando la participacion e

involucramiento del personal para lograr la mejora de la productividad laboral.

Se sugiere establecer un plan de supervision vertical, en el cual se busque apoyo de
los supervisores y jefes de planta y que diariamente se haga un reporte de actividades y
avances de trabajo, reportados directamente a la gerencia. Adicionalmente, se deben
organizar capacitaciones y concientizar a todo el personal sobre los riesgos, como la
reputacion de la empresa, observacion de los entes reguladores e integridad fisica de los
trabajadores; los cuales se encuentran propensos por no cumplir con los procedimientos y

enfocarse netamente en la produccion.

Se aconseja que el departamento de recursos humanos debe realizar una buena
gestion en el proceso de seleccion del personal idoneo, proporcionando competitividad a la
organizacion. Esto quiere decir que se suministre a la empresa empleados bien entrenados,
capacitados para el correcto desempefio de sus funciones, logrando que el trabajador
demuestre sus pericias, destrezas y desplazamientos indispensables para la gestion ajustada

de los recursos de la organizacion. Asimismo, se debe implementar la evaluacion del



desempefio individual al trabajador para determinar si cumple con los objetivos de

manera eficiente o la necesidad de reforzar su potencial.
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