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RESUMEN

El presente proyecto presenta el anélisis de la influencia del estilo de liderazgo de las
jefaturas de la empresa Remeco, sobre la percepcion de los colaboradores, tomando en cuenta
el efecto de las préacticas de liderazgo sobre factores como la motivacién y el desempefio
laboral. Para ello, se toma en cuenta el recorrido tedrico que abarcan los diferentes estilos de
liderazgo, y la importancia de su desarrollo y fortalecimiento por medio de un plan de
formacion, el mismo que se presenta como propuesta del proyecto, frente a la baja percepcion
de liderazgo que tienen los colaboradores de cada una de sus jefaturas, lo que llega a generar
desmotivacion e impactar sobre el desempefio laboral.

Para ello, se tomo en cuenta el analisis de la informacidn y datos correspondientes a
fuentes primarias y secundarias, provenientes de las encuesta de clima laboral, test y
entrevistas aplicadas al personal de Remeco, con el fin de identificar las principales
caracteristicas y comportamientos alineados a un liderazgo efectivo que deben ser reforzadas
en las jefaturas, y asi mejorar aspectos como coordinacion, trabajo en equipo y comunicacion.

Tras la investigacion, se concluyd que las caracteristicas de comportamiento de las
jefaturas de Remeco se alinean al estilo de liderazgo autocratico y el mismo influye de forma
negativa sobre la percepcion de los colaboradores en aspectos como, baja retroalimentacion,
baja apertura a las sugerencias y coordinacién de trabajo. Por este motivo, se concluye sobre
la importancia de la formacion en liderazgo, debido a su influencia en la motivacion y
desempefio laboral.

Palabras clave: Liderazgo, Desempefio Laboral, Motivacion, Clima Laboral, Competencias
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ABSTRACT

This project presents the analysis of the influence of the leadership style of Remeco’s
headship, on the perception of the collaborators, considering the effect of leadership practices
on factors such as motivation and work performance. For this, has been taken into account
the principal theory about the different styles of leadership, the competencies aligned to
leadership and the importance of its development and strengthening through a training plan,
the same one that is presented as a proposal of the present project, due to the low perception
of leadership that the employees have, which generates demotivation and impacts on work
performance.

In order to do this, we have made the analysis of the information and data from primary
and secondary sources, coming from the work environment survey, test and interviews
applied to the employees of Remeco. With this results, we have been able to identify the
main characteristics and behaviors aligned to a leadership that must be reinforced in the
headship, in order to improve aspects such as coordination, teamwork and communication.

After the investigation, it was concluded that the characteristics of the Remeco’s
headquarters are aligned with the autocratic leadership style. This style, has a negative
influence on the collaborators in aspects such as low feedback, low openness to suggestions
and work coordination. For this reason, it is concluded about the importance of leadership
training, due to its influence on motivation and work performance.

Key Words: Leadership, Job Performace, Motivation, Working Environment, Skills
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INTRODUCCION

Al reflexionar sobre el talento humano, es importante considerar que dentro de una
organizacion el recurso intangible mas importante son los colaboradores y su contribucién al
cumplimiento de los objetivos y éxito organizacional. En este sentido, se pone en evidencia
que es relevante considerar y entender los factores que influyen en su desempefio con el fin
de desarrollar una estrategia efectiva de trabajo.

De esta forma, es importante que los colaboradores se desempefien de una manera efectiva
dentro de un entorno positivo y motivante. Dicha situacién, promueve un punto en comun
entre colaborador y empleador, pues se vela por los intereses y motivacion de los empleados
y se logra la productividad para la organizacion (Cajas y Nafiez, 2011). De lo contrario, la
ineficiencia o carencia del liderazgo afecta la percepcion de la gestion de las jefaturas y
repercute en aspectos como los procesos, desarrollo de las funciones y clima laboral (Serrano
y Portalanza, 2014).

Conforme a lo dicho, nos enfocaremos en el liderazgo como el principal factor que influye
en el desemperio de los colaboradores. Para ello, considerando que, el liderazgo es la
capacidad para influir en un grupo con el fin de dirigir hacia una meta en comun (Alfonso et
al., 1999), los lideres deben tener en claro como impacta su manera de comportarse en su
equipo de trabajo y el aporte que le dan para la motivacion y desempefio. De esta manera,
dentro de una organizacion el lider debe enfocarse en una influencia positiva, sin embargo es
importante entender que se requiere que de una combinacion y desarrollo de actitudes,

habilidades y comportamientos para poder aplicarlo de la mejor manera.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
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En la actualidad y en base a la informacion de la empresa Remeco, obtenida de las
encuestas de clima laboral, se ha podido identificar la baja percepcion que tienen los
colaboradores frente a su jefe inmediato y la falta de comunicacion, lo que genera
disconformidad en los mismos.

En este sentido, en el presente trabajo abordaremos la teoria de las teméticas centrales
sobre la influencia del liderazgo y su relacion con el desempefio organizacional con el fin
de identificar el estilo de liderazgo actual que manejan las jefaturas de la empresa Remeco y
disefiar un plan de formacion de liderazgo que permita aportar soluciones a la problematica
planteada.

El trabajo se encuentra estructurado de la siguiente manera: En el primer capitulo,
describimos el perfil de la organizacion, planteamos el problema, los objetivos y la
importancia y justificacion del tema propuesto.

En el capitulo dos, presentamos el marco conceptual que fundamenta la tematica elegida.

En el capitulo tres, se encuentra la descripcion de la metodologia, en la que se plantea
disefio metodoldgico, fuentes de datos e informacion.

En el capitulo cuatro, presentamos el desarrollo de la propuesta del presente proyecto

En el capitulo cinco, se encuentra descrito la informacion sobre el presupuesto y el
impacto financiero referente a la implementacion del proyecto.

Finalmente, en el capitulo seis, se encuentra descrito las conclusiones y recomendaciones
tras la realizacion del presente proyecto, tomando en cuenta las contribuciones a nivel

personal, académico y organizacional.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
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CAPITULO I
IDENTIFICACION DEL PROYECTO
1.1 Presentacion y Perfil de la Empresa

Remeco es una empresa familiar que fue fundada el 20 de Diciembre de 1972. En sus
inicios tuvo la figura de agente comisionista cuando las marcas especializadas en el sector
ferretero e industrial eran casi nulas en el mercado. Sin embargo, su fundador, el sefior
Leopoldo Brauer Cornejo, tuvo una visién de expansion e importacion de productos para la
venta directa a los clientes. Es asi que, en 1991 se implementa una estructura organizacional
formal con un area comercial, administrativa y operativa.

En 2010, se inaugura su centro de distribucion con méas de 6600 metros cuadrados y un
area de edificacion de 1200 metros cuadrados.

En 2014, se inaugura la sala de capacitaciones, con el fin de dar apertura a los
colaboradores para un espacio de formacion en conocimientos y habilidades enfocadas al
negocio.

En 2016, se da una ampliacion de las instalaciones del centro de distribucion, llegando
alcanzar un espacio de 2500 metros cuadrados.

En 2022, Remeco se adhiere al Pacto Global de Naciones Unidas con el fin de lograr un
compromiso con el desarrollo sostenible.

Actualmente, la empresa lleva 50 afios en el mercado y ha logrado llegar a méas de 1000
clientes con presencia en 140 poblaciones del Ecuador y expandir su portafolio de
productos al importar lineas de motores y automatizacion desde paises como Brasil, Italia,

Francia y China. Adicionalmente, Remeco se ubica en el puesto nimero 6 en la categoria

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
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LQUDE eigs 4

Powerad by
Arizona State University

Top of Mind de comercializadores de productos de ferreteria y construccion, otorgado por la
revista Mundo Constructor.
1.2 Mision, vision, valores
La razon de ser, la vision y los principios que promulga Remeco son los que indicamos a
continuacion:
Misién
La mision de la empresa Remeco es, proveer al mercado nacional productos de
construccion y ferreteria de calidad, respaldados por nuestro servicio y asesoria técnica con
el fin de satisfacer al cliente y alcanzar os objetivos de la empresa.
Vision
La vision de la empresa Remeco es, ser reconocidos por nuestros clientes como el mejor
proveedor de productos de construccion y ferreteria
Valores
e Servicio al cliente: Atender oportuna y cordialmente las necesidades del cliente
interno y externo para lograr su satisfaccion y como consecuencia su fidelidad.
e Trabajo en equipo: Alinear el trabajo individual al del grupo para el logro de
objetivos empresariales
e Innovacion: Mantenerse un paso adelante a través de la proactividad, la creatividad
y el mejoramiento continuo de nuestros procesos
1.3 Actividades, marcas, productos y servicios
Remeco se dedica a la importacion y comercializacion de productos de construccion y

ferreteria con lineas de motores y automatizacion. Dentro de sus principales lineas se puede

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
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encontrar a marcas internacionalmente reconocidas como Weg, Famastil, Tigre, Gestar,
Astore, Crownman, Fitt, Krino y Viqua.
1.4 Ubicacion de la sede, ubicacion de las operaciones, propiedad y forma juridica
REPRESENTACIONES METALMECANICAS C.A. mejor conocida bajo su nombre
comercial Remeco, es una comparfiia anénima gerenciada por Leopoldo Bauer y sus hijos
como principales accionistas. Actualmente, cuenta con 2 instalaciones de trabajo en Quito,
Ecuador. Para la gestion administrativa, la oficina se encuentra ubicada en la calle
Amazonas y Atahualpa, en el sector de la Carolina. Por otro lado, la ubicacion de la
bodega, en donde se realiza la gestion operativa de conteo de mercaderia, embalaje de
pedidos y despacho, se encuentra ubicada en la Moraspungo y Pululahua, en el sector de la
Mitad del Mundo.
Con respecto a la gestion comercial, la cobertura de las operaciones llega a 23 provincias

(Ver figura 1).

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
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Figura 1

Mapa de Cobertura

MAPA DE COBERTURA
DE REMECO

REMECO
LLEGA CON SU CALIDAD Y
SERVICIO PUNTUAL A TODD

ECUADOR

Nuestros clientes estén ubicados en
147 cantones de 23 provincias

Nota: La figura 1, muestra el mapa de cobertura comercial de la empresa Remeco. Fuente:

Remeco (2022).

1.4.1 Tamafio de la organizacion e informacion sobre empleados y otros trabajadores
Remeco se encuentra catalogada como una empresa pequefia, ya que, trabajan 2

personas bajo servicios por facturacion y dentro de su némina actual se encuentran

48 personas bajo relacion de dependencia, de las que se encuentran distribuidas de la

siguiente manera:

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
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Grupos de interés internos
e 7 colaboradores en bodega
e 19 asesores comerciales a nivel nacional
e 2 colaboradores de limpieza
e 1 mensajero
e 17 colaboradores administrativos
e 2 accionistas
e 2 colaboradores por facturacion de servicios
Grupos de interés externos
e Proveedores de las lineas de los productos de comercializacion
e Proveedor de Transporte (Urbano)
e Proveedor de entregas y mensajeria (Servientrega)
e Proveedores de Servicios de Aduana Terrestre y Maritima
e Proveedor de servicios legales
e Proveedores de Seguros

e Bancos

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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Figura 2 8

Organigrama de la empresa
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Nota: La figura 2, muestra el organigrama de Remeco. Fuente: Remeco (2022).

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso
de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se
atribuya dicha distribucién.
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1.4 Anédlisis del entorno General y especifico (DAFO). 9

Figura 3

Analisis DAFO

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

- AREA COMERCIAL: Tiempo y posicionamiento en el mercado, imagen corporativa y marca - COMERCIAL: Generar mayor presencia en otras provincias del pais, generar nuevas alianzas
solida, relaciones comerciales consolidadas, clientes fieles empresariales.

Agilidad en la atencién (4,70/5 acorde a la calificacion de atributos de los clientes) - MERCADEO: Crecimiento a través de implementacion de nuevas lineas de productos

- MERCADEO: Variedad y calidad en productos (4,83/5 acorde a la calificacién de atributos de los |- TTHH: Proponer actividades que fomenten el clima laboral (ej: reconocimiento dia de las madres,
clientes) padres...otros), Revision y dotacion de equipos ergondmicos para el personal administrativo (base
Disponibilidad de stock (4,34/5 acorde a la calificacion de atributos de los clientes) para computadoras), Tener la apertura de analizar buenas practicas empleadoras o de manejo de

- FINANCIERO: Buena liquidez personal de otras empresas con el fin de adaptarlas al modelo de trabajo

- TTHH: Equipo profesional, Pago a tiempo los sueldos y beneficios sociales, La empresa respeta el |- TECNOLOGIA: Adaptarse rapidamente a cambios tecnologicos
tiempo de los empleados ( equilibrio vida personal y laboral )

- TECNOLOGIA: VPN que permite incorporar de manera inmediata el teletrabajo en el que caso de
que se requiera por una emergencia

- CRM permite realizar consultas en linea

- PROCESOS: Documentos y procesos estandarizados -
ATRIBUTOS DE CALIDAD Y SERVICIO

DEBILIDADES AMENAZAS
- COMERCIAL: Mejorar el tiempo de entrega de pedidos en provincias lejanas - GENERAL: Politicas de estado que afecten al desarrollo de la empresa, cambio en leyes de
- MERCADEO: Generar mayor contenido en redes, mejorar la presencia en RRSS nuestro pais, manifestaciones, inestabilidad econdmica, incertidumbre, especulacién de precios, ola
- TTHH: Fortalecer los equipos de trabajo, mayor reconocimiento a empleados, falta de de delincuencia, extorsion,
comunicacién entre las dreas, ya que no todos conocen las necesidades del resto de areas, - COMERCIAL: Competencia hueva o existente, falta de navieras y que las ventas se concentren en
La empresa no es competitiva de forma salarial dos marcas como es Tigrey WEG
Beneficios empleados - MERCADEO: Competencia con mayor oferta de cartera de productos y competencia de precios
- TECNOLOGIA: Actualizar equipos tecnolégicos en el mercado, Nuevas lineas de productos
- FINANCIERO: Aumento de impuestos, Aranceles de importacion, Incremento en las partidas
arancelarias

- TTHH: La rotacién de personal

Nota: La figura 3, muestra el analisis DAFO de Remeco. Fuente: Remeco (2022)

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso
de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se
atribuya dicha distribucién.
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Figura 4
Atributos de Calidad y Servicio
ATRIBUTOS DE CALIDAD Y SERVICIO*

Como se puede observar en la grafica a continuacion, las fortalezas mas representativas
de Remeco son la calidad y garantia de nuestros productos. Los negocios que trabajan con
nosotros saben que pueden contar con estos atributos a la hora de realizar un pedido. Es
importante mencionar que aspectos como la agilidad en la atencion, facilidad para realizar
compras y la puntualidad en la entrega son altamente valorados por nuestros clientes.

o = B | %

FACILIDAD

AGILIDAD PUNTUALIDAD EN CALIDAD PARA
EN LA LA ENTREGA DE LOS REALIZAR
ATENCION PRODUCTOS COMPRAS

470 4,66 483 4,67

&
’i!‘ —== Y/ "\
= (¥ O o] "&E
DISPONIBILIDAD DE | GARANTIA DE CREDITO ASESORIA
STOCK PRODUCTOS OTORGADO BRINDADA

434 471 442 459

Nota: La figura 4, muestra los atributos de calidad y servicio de Remeco. Fuente: Remeco

(2022)
1.5 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.5.1 Descripcion del problema

En la actualidad Remeco presenta una problematica relacionada a la falta de liderazgo en
las jefaturas de las diversas areas de la empresa. Dentro de esta situacion, se considera que
una de las consecuencias mas relevantes es la desmotivacion laboral, que llega a impactar en
la rotacion de personal, ya que, acorde a la informacion de los indicadores de Talento

Humano, de las 15 salidas de personal correspondientes al afio 2022, 8 de ellas, tras realizar

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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la entrevista de salida, reflejaron que su principal motivo de salida se encontraba ante la falta
preocupacion, seguimiento y retroalimentacion por parte de sus jefes inmediatos. Esto, se
traduce en gastos de desvinculacion y seleccidn de nuevo personal para cubrir la vacante, y
ademas representa la inversién de tiempo del proceso de induccion y capacitacion de
funciones. Por otro lado, se ha evidenciado en los resultados de la encuesta de clima laboral
que los colaboradores perciben una falta de liderazgo en sus jefaturas directas, lo que genera
afectacion en la percepcion del clima de trabajo dentro de cada area.

Como consecuencia de esta situacion y en el caso de que continue, puede llegar afectar el
presupuesto destinado de talento humano, debido a que se tendria que destinar fondos para
examenes pre y post ocupacionales, liquidaciones de personal, entre otros gastos. Asi
también, se debe considerar que la afectacion a la motivacion del personal puede generar un
impacto en su productividad, falta de innovacion y llegar afectar el trabajo en equipo.

Por este motivo y en base lo descrito, se pretende que el proyecto sea de disefio, ya que, se
busca crear un plan de formacion en liderazgo para las jefaturas de la empresa Remeco.
1.5.2 Finesy Objetivos

Los objetivos generales y especificos que pretendemos alcanzar son los detallados a
continuacion:

Objetivo General

Disenfiar un plan de formacion de liderazgo para las jefaturas de la empresa Remeco, con
el fin de mejorar las préacticas de liderazgo y fortalecer la motivacion de los colaboradores
de cada area.

Objetivos Especificos

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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e Analizar y describir las caracteristicas de liderazgo que poseen actualmente las
jefaturas de la empresa Remeco para poder identificar el tipo de liderazgo.

e Analizar como el tipo de liderazgo actual que existe en las jefaturas de la empresa
Remeco influye en los subordinados con el fin de conocer su impacto en la motivacion
y desempefio laboral.

o ldentificar las principales necesidades de formacion enfocadas en liderazgo de
jefaturas para crear un ambiente laboral propicio e idoneo para los colaboradores.

e Disefiar un plan de formacién de liderazgo en las jefaturas para fortalecer y
desarrollar aptitudes y actitudes enfocadas a mejorar las habilidades de cada lider en
equipos de trabajo.

1.5.3 Hipotesis
La implementacion de un plan de formacién y fortalecimiento del liderazgo para las
jefaturas de la empresa Remeco, lograra mejorar la valoracion de clima organizacional de
los colaboradores frente a la dimension enfocada en liderazgo
1.5.4 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL ESTUDIO
Dentro de una organizacion el liderazgo es un factor clave para la dinamica de trabajo, ya
que, el comportamiento del lider influye en la consecucion de objetivos y el clima
organizacional. En este sentido, un liderazgo efectivo promueve que los colaboradores
desarrollen un sentido de pertenencia y que el mismo se vea reflejado en su desempefio
laboral. Por otro lado, en el caso de que el liderazgo no sea adecuado, puede generar un
entorno insatisfactorio para los colaboradores, conflictos de equipo y como consecuencia
afectar su rendimiento, ya que, la percepcién de los trabajadores sobre su lider llega a influir

de forma directa en los comportamientos y creencias (Serrano y Portalanza, 2014). Es asi,

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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que, contribuye a que los colaboradores se encuentren motivados para desempefiarse de una
forma proactiva.

Por este motivo, el rol del lider actia como un agente principal para fomentar crecimiento
y participacion de los colaboradores, impulsar a la creatividad y el desarrollo de habilidades y
conocimientos, con el fin de lograr un equipo efectivo (Serrano & Portalanza, 2014). Es asi
que, el liderazgo, y aspectos como, la comunicacion, trabajo en equipo, y otros, son una base
clave para la estrategia de Recursos Humanos, pues con ello, se determina las necesidades
organizacionales, como son las competencias necesarias a desarrollar en los

colaboradores con el fin de tener un rol efectivo en sus funciones y las metas fijadas en la
empresa (Chiavenato, 2009).

En contraste con lo mencionado, un estudio realizado por estudiantes de la Universidad
Técnica de Ambato, Universidad Regional de los Andes y Universidad Catdlica del Ecuador
sobre la influencia del liderazgo en el clima organizacional de las empresas, reflejo que el
72% de la poblacion del personal técnico y administrativo de una empresa privada de
Tungurahua, manifesté una falta de liderazgo y comunicacion clara por parte de sus jefes
inmediatos, lo que ha generado que las instrucciones y procesos no se cumplan de una forma
adecuada. A su vez, por medio de la observacion directa, se identifico la falta de promocion
de trabajo en equipo por parte del lider, lo que ha dado como resultado que el 50% de
colaboradores sientan falta de compromiso y dudas con el trabajo (Gonzéles et al., 2018).

De igual manera, en un estudio realizado por la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos de Lima, sobre la correlacion de la motivacion y el liderazgo sobre el rendimiento

laboral, obtuvo resultados en los que se presento una correlacion positiva y significativa del

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
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Business
School 14

L uiDE

Powsrad by
Arizona State University

84% entre el liderazgo y el rendimiento laboral, es decir que si la variable uno aumenta, la
variable dos aumenta también (Tito y Vargas, 2013).

Por esta razdn, en base a lo descrito sobre la relevancia que tiene el liderazgo en el
progreso de los colaboradores y de la organizacion, el presente proyecto tiene la necesidad
de analizar la importancia de disefiar un plan de formacion de competencias de liderazgo,
con el fin de que se convierta en una herramienta para desarrollar habilidades en las jefaturas

y que influyan de forma positiva en la motivacion y desempefio laboral.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
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CAPITLUO II
MARCO CONCEPTUAL

En primera instancia, es importante comprender el concepto de liderazgo, en este sentido
se han hecho muchas referencias y definiciones acerca del término, sin embargo se puede
decir que refiere a la capacidad de influir u orientar a terceras personas por medio de la
motivacion, la asertividad, empatia, comunicacion, autocontrol, persistencia y entre otros
aspectos que influyan para alcanzar objetivos en comudn (Alves, 2000). Dentro del contexto
organizacional los roles de jefaturas, gerencias, supervisores, coordinadores y en general
mandos con gente a cargo es crucial que cuenten con conocimiento y experiencia, pero a su
vez que cuenten con las caracteristicas del liderazgo, con el fin de guiar a su equipo de
trabajo, pues los mismos dependen de los resultados obtenidos del &rea y como consecuencia
su afectacion en la productividad y sostenibilidad del negocio (Escandén y Hurtado, 2016).

En este sentido, han surgido algunas teorias sobre los estilos de liderazgo, sus
caracteristicas y la influencia que cada uno tiene para dirigir a las personas. En este caso,
tomaremos en cuenta la clasificacion del liderazgo realizada por Ralph Stogdill tras su
estudio y sobre la influencia del liderazgo en 13 empresas. Dentro de estos, los principales
modelos de liderazgo hacen referencia al liderazgo democratico, autocratico, liberal y
transformacional.

De esta manera, el liderazgo democratico hace referencia a la importancia que se le da al
desempefio de las personas por medio de la motivacion y gestion de grupos con el fin de

alcanzar los objetivos, ya sean propios como los de la organizacion. Esto se logra por
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medio de una participacion activa del lider, involucramiento de los miembros del equipo
dentro de la toma de decisiones, escucha activa por parte del lider y su preocupacion por el
hecho de que todos estén de acuerdo cuando existen procesos de cambio (Escandon y
Hurtado, 2016).

Por otro lado, el lider autocratico es aquel que pone mayor énfasis en el rendimiento de
las personas por medio de un seguimiento estricto de resultados de las tareas y las
instrucciones cumplidas. De forma general, este tipo de liderazgo no tiene la apertura para
que los miembros del equipo tengan una participacion en el proceso de la toma decisiones,
ya que ellos son los que definen los métodos y tareas que se realizaran, y con muy poca
flexibilidad a que se cambien dichos procedimientos de trabajo sin que necesariamente las
jefaturas participen y puedan conocer la perspectiva del equipo (Escandon y Hurtado, 216)

Con respecto al liderazgo liberal, se caracteriza por otorgar un alto grado de
independencia, el mismo que se caracteriza por una falta de seguimiento o desinterés, lo que
puede llegar a generar una falta de apoyo y claridad con respecto a la consecucion de los
objetivos. Adicional, se destaca por delegar la mayor parte de la responsabilidad sobre la
toma de decisiones al equipo, esperando que sean ellos quienes asumen toda la
responsabilidad sin una figura a seguir (Pacsi et al, 2014).

Por su lado, el liderazgo transformacional considera importante el generar compromiso
hacia la misidn organizacional, apartando los intereses personales y centrandose en los de
interés colectivo frente a la situacion y/o contexto en que se encuentre el equipo. Es decir, el
liderazgo transformacional tiene una vision integral en el que para alcanzar las metas,
primero es importante apoyarse de forma mutua para aumentar la motivacion y poder hacer

frente a los retos y circunstancias que se presenten. Esto se logra por medio de la
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estimulacion de una conciencia critica, interrelaciones positivas, creatividad, vision hacia el
futuro y orientacidn hacia las necesidades de las personas (Bracho y Garcia, 2013).

De esta manera, se puede observar que el liderazgo llega a ser mas que una perspectiva
individual, pues en este caso influye en sus seguidores, ya que tienen la capacidad para
promover la participacién, cooperacion, comunicacion (Escandon y Hurtado, 2016) y
promover un buen ambiente de trabajo, ya que el mismo es el resultado de la percepcion que
tienen los colaboradores sobre diversos aspectos que conforman el contexto de trabajo y
como consecuencia afecta al desarrollo efectivo de las funciones y ademés que tiene una
relacion directa con su bienestar general (Alves, 2000).

En este sentido, las précticas de liderazgo que el jefe tenga sobre su equipo de trabajo
influye sobre el clima organizacional, ya que se refiere a las percepciones sobre variables,
principalmente como, sentimiento de pertenencia, comunicacion, cooperaciony resolucion
de conflictos, los cuales se vuelven un pilar para la construccion de la motivacion generada
por el colaborador (Serrano y Portalanza, 2014). Se entiende de esta manera, que la
motivacion hace referencia al comportamiento que puede ser estimulado por factores
internos como externos y se convierte en un impulsador para dirigir nuestro esfuerzo hacia
la consecucion de metas. Es asi, que dentro del contexto laboral uno de los factores externos
mas relevantes para la motivacion es el rol y participacion de las gerencias con respecto a la
responsabilidad que tienen para lograr la integracion y confianza de los colaboradores, por

medio de una actitud de involucramiento hacia sus necesidades, expectativas y estrategias

que generen confianza, trabajo en equipo Y asi lograr que el colaborador perciba
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satisfaccion por su trabajo y sea estimulado hacia una gestién adecuada que permita alcanzar
las meta de la organizacion (Pefia y Villon, 2018). Por este motivo, es esta misma
motivacion es la que va a fomentar el nivel de desempefio (Serrano y Portalanza, 2014). De
esta forma, Toro (como se cito en Alejandro, 2016) plantea al desempefio como las acciones
encaminadas a la consecucion de objetivos.

Es asi, que se habla de un proceso de causa y efecto, ya que la integracion adecuada de
estos componentes generan una relacion, pues el clima y la satisfaccion son predictores del
desempefio (Cornejo et al., 2011). Consecuentemente, la satisfaccion es el factor que predice
la productividad, la cual se refiere a los resultados obtenidos frente a las expectativas de la
organizacion, es decir el cumplimiento de las metas y tareas designadas (Cornejo et al.,
2011).

Figura 5

Causa y efecto del liderazgo

practicas de clima mativacion mejoras en el
liderazao del jefe organizacional generada desempeno

Nota: La figura 5, muestra la cadena de causa y efecto del liderazgo. Fuente: Serrano y
Portalanza (2014)

A partir de lo mencionado, se puede decir que el factor del liderazgo puede llegar a
incidir sobre la estrategia del area de Recursos Humanos, ya que a medida que el trabajador
siente que tanto el ambiente de trabajo como su desempefio son favorables o desfavorables
en la organizacion, influira sobre su motivacion y el mismo repercute sobre aspectos

alineados a la gestion de talento humano, tales como, los indices de rotacion de personal.

Para entender lo dicho, se define a la rotacion como el indice de personas que ingresan y
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salen de una organizacion dentro de un periodo de tiempo (Figueroa, 2014) y sucede como
efecto de factores externos e internos de la organizacion como es la falta de identificacion
con el liderazgo organizacional (Flores et al, 2008).

Cuando este fendmeno sucede se debe tomar en cuenta que representa costos directos
para la organizacion, pues se debe considerar valores de los procesos de desvinculacion y
reclutamiento de personal, como son, liquidacién, examenes pre y post ocupacionales.

Adicional considerar costos de reclutamiento, costos por caida de productividad y
reduccion temporal del costo de mano de obra. Ademas de considerar aquellos intangibles
como, tiempo de seleccidn, tiempo de induccion y capacitacion sobre el area de trabajo, el
cual se estima que es de 6 meses y 1 afio cuando ya se lograr afianzar y cubrir de forma
satisfactoria la curva de aprendizaje (Estrada, 2018).

Por este motivo, las organizaciones deben tener en cuenta que el activo mas importante es
el talento humano, ya que la satisfaccion del mismo repercute sobre los procesos de la
organizacion y su efectividad. Dicho esto, se debe considerar un correcto disefio e
implementacion de estrategia de Recursos Humanos que permita no solo cubrir las
necesidades basicas como aquella de la remuneracion salarial, sino que se debe fomentar la
motivacion y compromiso del colaborador. Para lograr esto, el proceso inicial se debe dar
desde las jefaturas, pues son quienes tienen la responsabilidad de guiar al cumplimiento de
los objetivos organizacionales (Figueroa, 2014)

De esta manera, entendiendo que la figura de un jefe con un rol de liderazgo efectivo es el
principal generador de las percepciones que el colaborador tenga sobre su trabajo, es de vital
importancia lograr que las jefaturas desarrollen caracteristicas enfocadas a la competencia del

liderazgo. En primera instancia, se debe entender que las competencias se refieren al conjunto
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de caracteristicas comportamentales que posee una persona con el fin de alcanzar resultados
(Alles, 2007). De esta manera, la gestion de las competencias se vuelve una herramienta
clave para la organizacion, pues permite la identificacion, fortalecimiento y el desarrollo de
los conocimientos, habilidades y actitudes de la persona. En este sentido, y entendiendo que
la competencia del liderazgo en las jefaturas es clave para el logro y consecucion de los
objetivos de la organizacion se debe priorizar su fortalecimiento (Lopez, 2011).

Es asi, que la formacion de la competencia de liderazgo debera surgir del programa de
capacitacion, entendiéndose como un proceso de formacion preparado y planeado ya sea
para corregir o proporcionar nuevos conocimientos o habilidades alienado a mejorar las
aptitudes y actitudes necesarias para el desarrollo de las funciones de una forma eficiente y
efectiva (Lopez, 2011), el cual se da por medio de un proceso de etapas de implementacion
donde se toma en cuenta la deteccion de necesidades de capacitacion, planteamiento de
objetivos, planificacion y disefio, ejecucion y evaluacion de la efectividad de la capacitacion
(Lopez, 2011).

En este sentido, el enfoque de la capacitacion deberia estar alienado en el desarrollo del
liderazgo en la actividad gerencial, pues si bien Spencer y Spencer indican que se puede
encontrar competencias individuales, es decir propias de la persona también estan las
competencias organizacionales, que son aquellas necesarias para desempefiarse en un puesto
de trabajo y dentro de las mismas se clasifica al liderazgo como una competencia relevante
dentro del nivel gerencial que aporta a las funciones que tiene el individuo dentro de la
organizacion (Alles, 2007). En este sentido, la Universidad Externado de Colombia propone

una clasificacion de las principales competencias gerenciales alineadas al liderazgo, dentro
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de las cuales se encuentran las siguientes: comunicacion, toma de decisiones, orientacion al
resultado, organizacion, relaciones interpersonales y credibilidad (Paez, 2008).

A partir de dicha informacion y en base al planeamiento de la problemética en el presente
proyecto, se ha de profundizar sobre los aspectos de comunicacién, toma de decisiones,
trabajo en equipo y orientacion a resultados. Para ello, es importante entender como cada
uno de estos comportamientos son base para la gestién del liderazgo.

En este sentido, la comunicacion es un factor clave para la transmisién de la mision,
objetivos y resultados tanto nivel del &rea como organizacionales, por medio de una gestién
de claridad y seguridad en las ideas con el fin de movilizar a las personas hacia un objetivo
en comun (Delgado y Delgado, 2003). Esto se logra, por medio de tres momentos claves, la
transmision, la recepcion o escucha activa y la retroalimentacion, es decir que incluye
también la importancia de saber identificar los intereses y necesidades del que habla, lo que
genera conocimiento y valor sobre el otro, permitiendo asi construir relaciones
interpersonales y denotar su capacidad para exponer en diferentes contextos a traves de una
participacion activa de ideas con los demas (Codina, 2004).

Tomando en cuenta la informacion adquirida a través de los procesos de interaccion y
comunicacion, se genera la informacion conocimientos, experiencia y analisis que dan paso
a la toma de decisiones, como una habilidad de accion frente a diferentes alternativas y
tomando en cuenta todas las posibles causas y efectos que tendra sobre lo involucrados y
metas de la organizacion (Castro, 2014) . Por este motivo, se destaca la importancia del
concepto del trabajo en equipo y de su participacion activa e involucramiento en dicho
proceso, pues un trabajo cooperativo da paso a la movilizacion de conocimientos y

habilidades para la obtencion de resultados. Para ello, el lider debe invitar a la reflexion y a
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la exigencia del desempefio por medio de una coordinacion efectiva de tareas que a su vez
generen autonomia de trabajo (Torrelles et al, 2011) sin perder de vista una
retroalimentacion constante que permita construir confianza y consciencia sobre aspectos de
mejora y perspectiva de los colaboradores.

Es asi, que el objetivo de la capacitacion a través de la formacién y experiencia de los
participantes se centra principalmente en desarrollar y/o fortalecer estos comportamientos
con el fin de aplicarlos dentro del contexto de trabajo. Asi, la capacitacion llega a ser una
inversion en el talento humano (Parra y Rodriguez, 2015). Sin embargo, se debe considerar
un resultado clave que es el costo-beneficio, pues como se ha mencionado el rol que juega la
competencia de liderazgo en las jefaturas genera un impacto integral en la forma de trabajo y
clima organizacional, ya que influye en el desempefio y agregar valor para la concesion de

metas organizacionales.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

El presente proyecto pretende ser de caracter descriptivo ya que busca identificar las
caracteristicas de liderazgo actual de las jefaturas de la empresa Remeco en base a una
metodologia cuantitativa, en la que se busca analizar la situacion del liderazgo a través de la
obtencidn de datos recopilados del informe anual de la encuesta de clima laboral del afios
2021y 2022. También se recopilard informacion mediante la aplicacion de test de liderazgo
a las jefaturas de Remeco y entrevistas aplicadas al personal de la empresa, las cuales nos
permitirdn conocer los efectos de la problematica planteada.
3.2 Fuentes de datos e informacion

Para obtener la informacion se han utilizado técnicas de recoleccion y analisis de datos
provenientes de fuentes primarias y secundarias. En primer lugar, comenzamos por el analisis
de los datos correspondientes a las fuentes secundarias, con el fin de conocer el contexto
actual sobre como los colaboradores perciben el liderazgo. Para lo cual, utilizamos los datos
del informe anual de la encuesta de clima laboral del afio 2021 y 2022. Dicha encuesta, se
compone de 60 afirmaciones enfocadas en 5 dimensiones principales, en las que se incluye, la
percepcion hacia las jefaturas de la empresa, respeto, camaraderia con los compafieros del
area de trabajo, sentimiento de pertenencia referente a la organizacion, y la imparcialidad,
con el fin de conocer la percepcion de los colaboradores sobre su experiencia en el ambiente

de trabajo.
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En este sentido, la encuesta fue aplicada a la poblacion de colaboradores bajo relacién de
dependencia de la empresa Remeco tal como la detallamos a continuacion.

En el afio 2021 la poblacion total era de 45 colaboradores en relacion de dependencia de
los cuales los encuestados se distribuyeron de la siguiente manera:

e 7 colaboradores en bodega

e 18 asesores comerciales a nivel nacional

e 2 colaboradores de limpieza

e 1 mensajero

e 17 colaboradores administrativos

En el afio 2022 la poblacidn total era de 46 colaboradores en relacion de dependencia de
los cuales los encuestados se distribuyeron de la siguiente manera:

e 7 colaboradores en bodega

e 19 asesores comerciales a nivel nacional

e 2 colaboradores de limpieza

e 1 mensajero

e 17 colaboradores administrativos

En consecuencia, para el analisis de los resultados se toma en cuenta que la metodologia
de calificacion explica que los enunciados con igual 0 mayor porcentaje al 80% de
afirmaciones es considerado con resultados de mayor aceptacion, mientras que aquellos con
resultados menores al 80% son considerados con menor aceptacion.

A partir de lo dicho y los resultados de las encuestas aplicadas, se pudo evidenciar que

tanto en el afio 2021 como en el afio 2022, los enunciados que obtuvieron el menor

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.



Powsrad by
Arizona State University

L UIDE e - Business

I g School 55
porcentaje fueron aquellos relacionados a la dimensidn de la percepcién hacia los jefes
de la empresa, dando a denotar que lo colaboradores tienen una baja percepcion en
aspectos como, la apertura de las jefaturas a las sugerencias e ideas, reconocimiento al
esfuerzo realizado en el trabajo por parte de las jefaturas, involucramiento del equipo de
trabajo en las decisiones, confianza en el desempefio de los colaboradores, asignacion y
coordinacion de los equipos de trabajo, lineamientos y retroalimentacion, y soporte por
parte de las jefaturas, lo que demuestra que la problematica planteada presenta un
sustento estadistico, detallado a continuacion:

Figura 6

Resultados 2021 de la Dimension Liderazgo

EMCUESTA 2021
DIMEMSION LIDERAZGO
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Nota: La figura 6, muestra los resultados de la dimensidon de liderazgo de la encuesta de

clima 2021 de la empresa Remeco. Fuente: Remeco (2021)

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.



LUUDE eig )

Powsrad by
Arizona State University

Figura 7
Resultados 2022 de la Dimension Liderazgo
ENCUESTA 2022
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Nota: La figura 7, muestra los resultados de la dimension de liderazgo de la encuesta de clima
2022. Fuente: Remeco (2022)

Acorde a los resultados se pueden notar las siguientes variaciones:
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Figura 8

Comparacion de Resultados de la Dimension Liderazgo 2021- 2022

COMPARACION RESULTADOS ANO 2021 Y 2022 - DIMENSION
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Nota: La figura 8, muestra la comparacion de los resultados de la dimension de liderazgo

entre el 2021 y 2022 de la empresa Remeco. Fuente: Elaboracion propia (2023)
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En este sentido, en base a los datos y la comparacion de resultados obtenidos de las
encuestas, podemos concluir que en ambos afios la percepcion de los colaboradores no ha
superado el 80% y por el contrario se han presentado perspectivas que han tenido una menor
aceptacion en el 2022.

Frente a estas perspectivas, podemos concluir que tanto en el afio 2021 como en el
afio 2022, los enunciados que obtuvieron el menor porcentaje fueron aquellos en
aspectos como, la apertura de las jefaturas a las sugerencias e ideas, reconocimiento por
parte de los jefes hacia al esfuerzo realizado en el trabajo, involucramiento del equipo
de trabajo en las decisiones, confianza en el desempefio de los colaboradores,
asignacion 'y coordinacion de los equipos de trabajo, lineamientos y retroalimentacion,
y soporte por parte de las jefaturas.

Por consiguiente, y con el fin de profundizar sobre las percepciones que tienen los
colaboradores sobre sus jefaturas, comenzaremos por describir que las jefaturas de
Remeco poseen caracteristicas en donde el proceso de toma de decisiones se encuentra
centrado de manera totalitaria en las jefaturas, es decir, que los colaboradores
Unicamente se mantienen a la expectativa de las decisiones de las jefaturas, sin que se
presenten espacios colaborativos para la propuesta de ideas o sugerencias, que permitan
dar a conocer como las mismas afectan al equipo de trabajo.

Asimismo al evidenciarse la percepcion de un canal de comunicacién
unidireccional, no se establecen espacios de retroalimentacion que permitan conocer las
necesidades y expectativas de los colaboradores, lo que limita que se generen planes de
accion enfocados en la mejora del desempefio del personal y cumplimiento de

objetivos.
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Por otro lado, y en base a la informacion revisada sobre las caracteristicas del liderazgo
democrético, liberal, autocratico y transformacional, se puede asociar la informacion
encontrada con el liderazgo autocrético, ya que presentan similitudes con respecto al
comportamiento que muestran las jefaturas de Remeco. De esta manera, continuando con la
obtencidn y andlisis de la informacién proveniente de fuentes primarias, se aplicé a las 4
jefaturas de la empresa la herramienta de evaluacion denominada Test de Liderazgo de
Lewin, la cual permite determinar el estilo de liderazgo predominante tomando en cuenta el
estilo autocratico, democratico y liberal. Asi, a partir de 33 enunciados que se relacionan
con diferentes situaciones que se presentan dentro del contexto laboral a las que se responde
con un acuerdo o desacuerdo se obtuvo una tabulacion para determinar el tipo de liderazgo
actual.

A partir de la tabulacion del test, en el que se toman en cuenta solo las respuestas de

la opcidn de acuerdo, se obtuvieron los siguientes resultados:
Figura 9

Resultados del Test de Lewin
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Nota. La figura 9 muestra los resultados de la aplicacion del Test de

Lewin. Fuente: Elaboracion propia (Remeco, 2023)
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Al determinar que el tipo de liderazgo actual de las jefaturas hace referencia al estilo
autocrético, se busca conocer como el mismo impacta sobre la motivacion y desempefio
laboral de los subordinados. Por este motivo, tomando en cuenta que la ndmina de Remeco se
conforma de 48 colaboradores bajo relacion de dependencia, la cual se distribuye en 10 cargos,
se escogid a un colaborador por cada uno de ellos para realizar una entrevista semi
estructurada de 5 preguntas que permita profundizar sobre la percepcion de liderazgo de sus
jefaturas.

Se aplicaron las siguientes preguntas:
e En los ultimos 6 meses, ¢Considera que recibio la suficiente retroalimentacion sobre

el desemperio de su trabajo por parte de su jefe inmediato?

¢Considera que la comunicacion por parte de su jefe inmediato es clara y oportuna y
cémo la misma influye en la gestion de sus actividades?
e ;Considera que su jefe inmediato tiene escucha activa frente a sus dudas, necesidades
y expectativas y que a su vez hay la apertura de sugerencias e ideas de mejora?
e ;Considera que tiene el suficiente apoyo y valoracion por parte de su jefe inmediato,
y como los mismos influyen en la gestion de sus actividades?
e ;Me podria comentar que comportamientos y actitudes espera por parte de su jefe
inmediato?
A partir de las entrevistas aplicadas se pudo obtener las siguientes percepciones en comun:
e Los colaboradores sienten que no tienen espacios de retroalimentacion sobre su
desempefio, lo que en varias ocasiones les ha generado dudas sobre si lo que se

encuentran haciendo es la manera correcta de hacerlo, ya que han mencionado que si
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su jefe inmediato no les dice nada es porque no hay novedades, por el contario si
existe una reprimenda u observacion es porque si se han presentado errores en el
trabajo, es decir, que no hay espacios ni de reconocimiento, correccién positiva o
seguimiento oportuno de las actividades. Adicionalmente, de manera repetida los
colaboradores mencionan que no muestran iniciativa por solicitar a su jefe inmediato
una retroalimentacion, ya que sienten que reciben Unicamente observaciones
negativas, lo que incluso ha trascendido en el temor a equivocarse.

e Existen canales comunicacion como correo institucional y reuniones de area, sin
embargo los colaboradores mencionan que se han presentado inconvenientes debido a
la falta de claridad de ideas y direccionamiento por parte de las jefaturas.

e Los colaboradores tienen la percepcion de que sus jefes inmediatos no se preocupan
de sus necesidades laborales, ya que manifiestan que no se toma en cuenta su carga
laboral o sugerencias para optimizar su trabajo, lo que ha afectado su motivacion,
pues frente a la negativa a sus ideas muestran desinterés por generar nuevas
propuestas. Indican que en los casos en los que se ha generado la apertura a sus
sugerencias no se han generado acciones o cambios.

e Los colaboradores mencionan que no existe un reconocimiento por parte de las
jefaturas, lo cual se encuentra alineado a la falta de retroalimentacion, pues no se
genera espacios en los que se reconozca las fortalezas y éxitos de equipo de trabajo.
Por tal motivo, los colaboradores reconocen que a lo largo del tiempo de trabajo en la
empresa han perdido el interés por plantearse metas laborales, ya que perciben que

los mismos no serian valorados
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Los colaboradores mencionan que sus jefes deberian tener mayor integracion con los
miembros del equipo, ya que fomentaria interés y el involucramiento de la jefatura
frente a sus necesidades, y de esa forma sentirian un mayor respaldo. Asimismo
sugieren que se generen mas espacios de interaccion para desarrollar mayor confianza
para pedir ayuda cuando la necesiten y que se trabaje sobre comentarios constructivos
que les permita conocer sus oportunidades de mejora, ya que eso ayudaria a tomar

conciencia de su desempefio y potencial.

A partir de la informacion analizada de las distintas fuentes de informacion se ha podido

identificar que las principales necesidades de formacion centradas en el liderazgo de las

jefaturas se encuentran enfocados en los siguientes comportamientos:

Promover la retroalimentacion con el fin de analizar y mejorar el desempefio de los
colaboradores (gestionar informacion de forma adecuada con el fin de usarla en el
momento adecuado y de una manera clara, realizar seguimiento continuo, Conocer
sobre técnicas de retroalimentacion asertiva)

Promover la participacion y colaboracion para el cumplimiento de metas (Conocer
sobre técnicas de integracion y manejo de personal)

Promover la escucha activa de ideas y opiniones del equipo para la toma de decisiones
Tener la capacidad de transmitir las ideas en diversos contextos y captar la atencion

del equipo de trabajo

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.



U I DE Business
School 33
:.;;:.:l:fstats University y

CAPITULO IV
DESARROLLO DE LA PROPUESTA
En base a los datos analizados, pudimos determinar las necesidades de formacion que se
requieren en las jefaturas de Remeco, para lo cual, se ha disefiado una propuesta de
formacion enfocada en aspectos como: liderazgo, estilos de liderazgo, comunicacion, trabajo
en equipo, entre muchos otros, que permitan fortalecer el liderazgo.
A continuacion se presenta el contenido del plan de formacion sugerido.

e Objetivo: Fortalecer y desarrollar aptitudes y actitudes de liderazgo de la jefatura de
Remeco con el fin mejorar en la valoracion de liderazgo en la encuesta de clima
organizacional de los colaboradores

e Publico objetivo: 4 Jefaturas de Remeco (Financiero
Administrativo, Comercial, Mercadeo y Cobranzas)

e Capacitador: Jefe de Talento Humano

e Locacion: Sala de capacitaciones de la empresa Remeco

e Materiales: Computadora portatil, Proyector, folletos de trabajo

e impresiones de las actividades, test que se realicen, y wifi

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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Tabla 1

Propuesta de Plan de Formacion

CRONOGRAMA DE FORMACION DE LIDERAZGO

Nu_rpero 2t Contenido ACt'V'd.ad AT AL Duracion Evaluacion después de la sesion
sesion contenido
Participantes Definicion de liderazgo Autovaloracién de (Meta chl?nes ?e
1 caracteristicas de 1:00 >80% y Brecha | €jora para
ili ioti liderazgo <100%) a siguiente
Habilidades y caracteristicas '10€razg sesion
claves del lider
'\'“.”f‘ 2 Contenido Actw@ad B ERR 6L Duracion Evaluacion después de la sesion
sesion contenido
Estilos de Liderazgo )
Participantes Liderazgo democratico Resultados de la e é?cl)?gesa?:
2 autoc étgco liberal ’ autovaloracion del Test  1:00 >80% y Brecha Ia sJi ui(fnte
utocratico, i y de Lewin <100%) 19
transformacional sesion

Sl\let;irgﬁro ok Contenido Q)Crf,'(\:ndigg OLCE &L Duracién Evaluacion después de la sesion
Participantes i i i .
p Rec.o_nomendo las o Reun]ones efectlv_as que . (Meta >80% Acciones de
3 habilidades y caracteristicas permitan compartir las  1:00 <100%) Brecha meiora para
del lider experiencias de las y jorap

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso
de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Méaster y resto de autores, siendo responsable aquel que se
atribuya dicha distribucién.
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Participantes

Participantes

NUmero de
sesion

NUmero de
sesion

Business
School

Tips para gestionar de forma

eficaz el tiempo

Tips para delegar tareas

7 niveles de la delegacion
Creencias que limitan la
delegacion

Contenido

Trabajo en equipo

Grupo vs Equipo

Caracteristicas del trabajo en

equipo

Las 4 etapas de la formacién

de los equipos

Liderando equipos remotos

Trabajo remoto y
colaborativo

Contenido

Comunicacion

Estrategias de comunicacion

efectiva

Tips de actividades grupales

jefaturas con respecto al
seguimiento que dan a
sus equipos de trabajo,
las oportunidades que
generan delegar tareas y
optimizar tiempos

Actividad asociada al
contenido

N/A

Actividad asociada al

contenido

Test de capacidades de
comunicacion

Duracion

1:00

Duracion

1:00

35

la siguiente
sesion

Evaluacion después de la sesion

(Meta
>80% y
<100%)

Brecha

Acciones de
mejora para
la siguiente
sesion

Evaluacion después de la sesion

(Meta
>80% y
<100%)

Brecha

Acciones de
mejora para
la siguiente
sesion

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso
de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Méaster y resto de autores, siendo responsable aquel que se

atribuya dicha distribucién.
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sesion
Participantes
6

Business

[ 3 ~ School

Contenido
Liderazgo en la era digital

Introduccion a la
transformacion digital
Tips de manejo de equipo
frente a la transformacién
digital

Actividad asociada al
contenido

N/A

Duracion

1:00

36

Evaluacion después de la sesion

(Metz Acciones de
mejora para

>80% y Brecha |- Siguiente

<100%) sesign

Nota: La tabla 1 muestra la propuesta de formacién en liderazgo para las jefaturas de Remeco. Fuente: Elaboracion propia

(Remeco, 2023)

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso
de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Méaster y resto de autores, siendo responsable aquel que se

atribuya dicha distribucién.
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CAPITULO V

IMPACTO FINANCIERO

La empresa Remeco durante los afios 2021 y 2022 ha realizado la encuesta de clima
laboral para todos los cargos, incluyendo personal administrativo, personal de bodega y
personal comercial de campo. En los resultados de ambos afios, se ha podido identificar que
la dimensidn de la encuesta sobre la confianza hacia los jefes de la empresa en ambos afios ha
sido menor al 80% que se requiere para considerarlo como aceptacién por parte de los
colaboradores, acorde a la metodologia aplicada, lo cual genera una percepcién negativa
hacia el liderazgo de las jefaturas de la empresa, que se repercute en aspectos como
involucramiento en la toma de decisiones del area, asignacion y coordinacion de tareas, entre
otros. Esto dificulta, potenciar el desempefio de las areas de trabajo y genera rotacion de
personal.

Actualmente, el area de Talento Humano ha planificado un plan de capacitacion para su
aplicacion en el segundo semestre del 2023, sin embargo, los aspectos considerados para la
formacién se encuentran enfocados en temas técnicos y de conocimiento para los diferentes
cargos de la empresa, sin embargo, no se ha podido evidenciar la planificacién en formacion
para el liderazgo de las jefaturas.

Por este motivo, el presente proyecto, pretende generar un aporte enfocado en la
formacién de la competencia de liderazgo en las jefaturas de Remeco. En este sentido, el area
de Talento Humano requiere identificar los recursos financieros para el desarrollo del

proyecto y definir un presupuesto para su implementacion para el personal.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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5.1 Presupuesto del disefio del plan de formacién de Liderazgo en las jefaturas de
Remeco
5.1.1 Costo total remuneracion mensual del Jefe de Talento Humano

Tabla 2

Remuneracion mensual y beneficios

SALARO MENSUAL JEFE TTHH

Sueldo $1.400
Fondos de reserva $116,62
Aporte patronal 11,15% $156,10
Proporcional décimo tercer sueldo $583,33
Proporcional décimo cuarto sueldo $337,50
Proporcional vacaciones $233,33
BENEFCIOS EMPRESARIALES
Seguro de accidentes $5,03

TOTAL REMUNERACION $8221,91

Nota. La tabla 2 muestra el detalle de la remuneracién mensual y beneficios. Fuente:
Elaboracion propia (Remeco, Rol de pagos, 2023)

Para el presente proyecto se ha considerado la remuneracion mensual del Jefe de Talento
Humano, quién sera la persona encargada de la implementacion del plan de formacion de
liderazgo para las jefaturas dentro del plan de capacitacion.

El presente proyecto, se encuentra planificado para que su producto sea entregado a la
empresa en 2 meses: abril y mayo 2023.

Tabla 3
Valor hora Jefe de Talento Humano

DETALLE CALCULO VALOR OBSERVACION

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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Remuneracién mensual

Valor mensual $2.831,91 de la Jefatura de Talento

Humano

8 horas diarias * 30 dias =
Valor hora $2.831,91/240 $11,79

240 horas

11 horas semanales * 4
Valor hora-mes $11,79* 44 $518,76

semanas al mes = 44

Nota: La tabla 3 muestra los célculos del valor por hora de la Jefatura de Talento Humano
($11,79) invertido en el proyecto y el niamero de horas ejecutadas al mes (44 horas). Fuente:
Elaboracion propia (2023).

5.2 Costos para el desarrollo del proyecto

Tabla 4

Costos del desarrollo del proyecto

COSTOS DEL DESARROLLO DEL PROYECTO

DETALLE UNITARIO TOTAL OSBERVACION
Valor Hora (2 meses) $518,76 $137,52 valor hora/ mes laborando *2 meses
Reunidon con Jefatura de o y
$11,79*4 $47,16 4 horas: revision y aprobacion

TTHH
Entrevista $11,79*10 $117,90 10 cargos / 1 hora cada cargo

L ) 1 hora: explicacion y aplicacion del
Aplicacion Test de Lewin  $11,79*1 $11,79

test

TOTAL DESARROLLO DEL PROYECTO  $1214,37

Nota: La tabla 4 muestra el presupuesto para el desarrollo del proyecto.

Fuente: Elaboracion propia (2023)

Para identificar el problema del proyecto y un plan de accién se aplico una entrevista a la

Jefatura de Talento Humano, con el fin de obtener informacién relevante de las encuestas de

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.



LUDE eio )

Powerad by
Arizona State University

clima aplicadas. Adicional, se aplicé un Test de autovaloracion para determinar el estilo de
liderazgo que predomina en las jefaturas de Remeco.

Por otro lado, se tomo en cuenta que la empresa tiene una némina de 48 colaboradores,
distribuidos en 10 cargos de los cuales se escogio un colaborador por cada uno de ellos para
realizar las entrevistas de 1 hora con el fin de profundizar sobre la percepcion de los
resultados de la encuesta de clima y como el factor de liderazgo ha influenciado en aspectos
como sus funciones, desempefio y comunicacion dentro del area.

Para la aprobacion del proyecto se present6d un prototipo “Role Play” para la Jefatura de
Talento Humano y Vicepresidencia con el que se explico las ventajas que se pueden obtener
al aplicar un plan de formacién de liderazgo en las jefaturas y con lo que se generaron
acuerdo para su aplicacion como complemento al plan de capacitacion anual de la
organizacion.

5.3 Costos de la socializacion del Plan de Formacion de Liderazgo para las jefaturas

Una vez disefiado el modelo del plan de formacion de liderazgo y aprobado por la
Vicepresidencia de Remeco y la Jefatura de Talento Humano, la misma procedera a realizar
la socializacion de la implementacién de la formacidn a las jefaturas
Los costos relacionados a esta fase se detallan en la siguiente tabla:

Tabla b

Socializacion y capacitacion del plan de formacién

SOCIALIZACION Y CAPACITACION

DETALLE UNITARIO TOTAL OBSERVACION
Socializacién de la Presentacion de
implementacion por parte de la $11,79*1 $11,79 antecedentes de

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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Jefatura de Talento Humano a las encuestas de clima,
jefaturas de las areas objetivos
beneficios y las acciones
de mejora tomadas (Plan
de Formacion) (1 hora)
Impresion de material para )
o $20%4 $80 4 folletos (5 hojas) $20
capacitacion
6 horas capacitacion de
$11,79*6 $70,74 contenido de liderazgo

distribuidas en un mes

Capacitacion a las jefaturas de las
areas
Evaluacion por cada sesion de _
o $80*4 $320 4 jefaturas
capacitacion
TOTAL $482,53

Nota: La tabla 5 muestra el presupuesto para la socializacién del proyecto. Fuente:
Elaboracion propia (2023)
5.4 Employer Branding Interno
Para fomentar la asistencia y participacion activa por parte de las jefaturas en el proceso
de formacion la Jefatura de Talento Humano sera la encargada de promocionar y divulgar la
informacion tras cada sesion, con el fin de fortalecer y retroalimentar los temas tratados.
Los usuarios recibiran un correo electronico, con los resultados de la evaluacion aplicada
y tips para continuar reforzando los comportamientos y conocimientos de cada jefatura.
Esto se realizaré a lo largo del programa de formacion, el cual tendra una duracién de 1
hora semanal en el trascurso de 1 mes y 2 semanas.

El presupuesto total estimado para el desarrollo de este proyecto es de $1.696,90

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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Tabla 6

Resumen del presupuesto de inversién del proyecto

RESUMEN PRESUPUESTO DE INVERSION DEL PROYECTO
Desarrollo del Proyecto $1.214,37

Socializacion y Capacitacion $482,53

TOTAL $1696,90
Nota: La tabla 6 muestra un resumen de los gastos del proyecto. Fuente:

Elaboracion propia (2023)

NOTA: Debido a la naturaleza y al alcance del proyecto, el disefio no requiere de una
inversion en los siguientes componentes:

e Innovacion/Tecnologia

e Big Data y analisis (parte de la innovacidn tecnoldgica)

e Software de gestion ERP’s

Sin embargo, en un futuro con la implementacion del plan de formacion y acorde a los
indices que se reflejen en los resultados de la encuesta de clima 2023, la organizacion puede
considerar la aplicacion de los componentes como Big Data y analisis para la gestion de los
datos obtenidos y generacion de un plan de accion enfocado a las necesidades de los
colaboradores.
5.2 Contratacion Laboral, Transformacion Digital y Gobernanza Corporativa
5.2.1 Necesidades especificas del proyecto con relacion a Habilidades digitales

El presente proyecto tiene como fin desarrollar y fortalecer las principales caracteristicas
de la competencia de liderazgo en las jefaturas de la empresa Remeco con el fin de que

puedan aplicar el conocimiento adquirido con sus equipos de trabajo.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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Dentro del plan de formacion, las jefaturas tendran acceso a informacion sobre las
diferentes caracteristicas del liderazgo, tomando también en cuenta las nuevas tendencias de
digitalizacién y la importancia de su rol para alcanzar los objetivos de la organizacién. De
esta manera, se busca potenciar sus habilidades de liderazgo.

Algo importante de mencionar es que dicha formacion que las jefaturas reciban les
permitird desenvolverse de mejor manera con sus equipos de trabajo y optimizar aspectos
claves como el seguimiento y la comunicacion por medio de herramientas digitales como lo
son Teams y Dynamics. Esta Ultima, ha sido un desarrollo propio de la empresa que se
encuentra en proceso de actualizacion y migracién de informacion, por lo que, en base a la
formacién el liderazgo se busca que contribuya a este proceso de digitalizacion
organizacional, ya que requiere un completo involucramiento y coordinacion de las jefaturas
con sus respectivas areas.

En este sentido, tanto la formacion en liderazgo como el proceso de digitalizacion en el
gue se encuentra la empresa, les permitira a las jefaturas adquirir y desarrollar habilidades
digitales, ya que a su vez tendran acceso al contenido de la formacién en liderazgo y aplicarlo
con sus equipos de trabajo.
5.2.3-Liderazgo DigitaL

Mediante el disefio del plan de formacion se busca que las jefaturas reciban informacion
sobre las principales caracteristicas de un liderazgo positivo frente a los colaboradores, por lo
que, para alcanzar la efectividad del mismo es importante tomar en cuenta las caracteristicas
del liderazgo digital, ya que las mismas representan un aprendizaje y formacion.

Por esta razon, para alcanzar los objetivos organizacionales y la coordinacion entre cada

equipo de trabajo es importante que se genere una conciencia y se fomente sobre la

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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orientacion y agilidad, con el fin de que cada jefatura pueda dirigir hacia un objetivo en
comun, la cual se traduce a la meta establecida por la organizacion y que para ello es
importante gestionar los obstaculos de una manera idonea y adaptarse a las diferentes
situaciones. Asimismo, se debe tomar en cuenta la confianza, ya que la comunicacion clara 'y
efectiva es la base de una transmision de ideas, sugerencias, objetivos para la realizacion del
trabajo.

5.2.4.- Contratos de trabajo (ahoray a futuro)

Situacion Actual:

La empresa Remeco se encuentra constituida por una némina de 48 personas que se
encuentran bajo relaciéon de dependencia con la modalidad de contrato indefinido, y dos
personas bajo prestacion de servicios profesionales.

Adicional, debido a la implementacion del nuevo sistema mencionado se pretende
incorporar a la ndmina a un Analista de Tecnologia mas, aparte del colaborador que ya se
encuentra laborando en la empresa. Dicho nuevo cargo, se contratara con la modalidad de
contrato indefinido.

Por otro lado, para la capacitacion en liderazgo, la Jefatura de Talento Humano sera la
persona encargada de dar la formacion a las jefaturas, la misma que estara alineada al
contenido detectado como necesidades de formacion. En la misma se incluyen aspectos
como, liderazgo de equipos, trabajo colaborativo, estrategias y herramientas de comunicacion
para la coordinacion de tareas.

Para dicha implementacion, la Jefatura de Talento Humano impartira sus conocimientos y
técnicas adquiridas a traves de su formacion en gestion de talento humano, y certificacion en

gestion de equipos y coaching. De esta manera lo que se busca conseguir es transmitir

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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practicas efectivas de liderazgo y que la misma se incluya en el plan de capacitacion anual de
la empresa con el fin de fortalecer y actualizar los conocimientos. Asimismo lograr mejorar
la percepcion que tienen los colaboradores frente al liderazgo de sus jefaturas y que el mismo
influya de forma positiva en el clima laboral.

En el futuro:

Con la implementacion del plan de formacion y en base a la efectividad del mismo la
empresa puede realizar la contratacion de un proveedor externo en formacion de lideres y
gestion de equipos. Esta se realizara acorde a las necesidades detectadas de capacitacion para
el afio 2024 y los acuerdos de trabajo que se generen entre el area de Talento Humano y los
directivos de la empresa.

En el caso de que se consideré la necesidad de la contratacion de un profesional coach y
una mayor inversion de tiempo en la formacion, dicha contratacion, se la realizara por medio
de un contrato de prestacion de servicios profesionales.

Con respecto a la contratacion se deben tomar en cuenta los siguientes aspectos. El valor
de la remuneracion se generara acorde a una cotizacion previamente presentada por el
proveedor en el que se detalle contenido y duracion, en base al reconocimiento de personal
profesional y con titulo y certificaciones que avalen su conocimiento. Adicional, el mismo
debe contar con la emision de certificados para el personal capacitado.

Al ser un contrato civil, se pactara que no existe relacion de dependencia por parte del
proveedor y se definiran plazos de trabajo, con el fin de establecer una fecha inicio y fin de la

capacitacion.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.
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5.2.5.- Gestion del cambio

Acorde a la informacion proporcionada por la empresa el plan de capacitacion anual

durante los Gltimos 3 afios se ha encontrado enfocado en la formacién de conocimientos
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técnicos, es decir competencias duras, sin embargo no se ha tomado en cuenta la importancia

de la formacién de competencias blandas, en este caso el enfoque hacia el liderazgo. Por este

motivo, la Jefatura de Talento Humano seré la persona encargada de gestionar el cambio

frente a esta nueva percepcion de formacion.

En este sentido, para generar acuerdos y compromisos para la aplicacién y participacion

activa por parte de las jefaturas en las sesiones y actividades del plan de formacién se

requiere de tomar en cuenta los siguientes aspectos.

1.-Stakeholders internos

Tabla 7

Stakeholder internos del proyecto

ROL STAKEHOLDER

INTERES

Patrocinador Directivos

Aumentar el nivel de percepcion
positiva por parte de los
colaboradores con respecto a la
gestion de liderazgo, ya que la
comunicacion, coordinacion de
tareas, afectan la motivacion y clima
laboral, llegando a repercutir en el

desempefio laboral

Ejecutor Jefe de Talento Humano

Mejorar los niveles de satisfaccion
laboral como parte de la gestion de

talento humano
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Usuarios Jefaturas de la empresa Por medio de los conocimientos

adquiridos lograr mejorar el trabajo
en equipo en base a una
comunicacion eficiente basada en la
retroalimentacion y seguimiento
continuo, y la coordinacion efectiva

de tareas.

Nota: La tabla 7 muestra los stakeholders internos del proyecto. Fuente: Elaboracién propia
(2023).

2.- Medicion del impacto: Actualmente se conoce que la percepcion del liderazgo por parte
de los colaboradores es menor al 80%, por lo que se pretende que la correcta y efectiva
aplicacion del conocimiento y técnicas de la formacion de liderazgo permitan mejorar este
indice. Estos resultados se conoceran a partir de la tabulacion de la encuesta de clima laboral
2023 que se aplicara en el mes de diciembre.

Acorde a la informacidn obtenida por parte de la empresa y presentada en capitulos
previos, los resultados actuales de la dimension de liderazgo corresponden a 8 enunciados, de
los cuales se han obtenido los siguientes resultados.

En el afio 2021 la puntuacion mas alta corresponde al enunciado enfocado a la
coordinacion y delegacion de tareas, obteniendo un 67% de aceptacion por parte de los
colaboradores. Por el contrario la puntuacion mas baja corresponde al enunciado de procesos
de retroalimentacion por errores que se pueden cometer en el trabajo, obteniendo un 52% de
aceptacion.

Con respecto al 2022 la puntuacion mas alta corresponde al enunciado enfocado a la

coordinacion y delegacion de tareas, obteniendo un 64% de aceptacion por parte de los
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colaboradores, sin embargo se nota una reduccion del 3% de aceptacidn con respecto al 2021.
Por el contrario, la puntuacién méas baja corresponde al enunciado de procesos de
retroalimentacion por errores que se pueden cometer en el trabajo, obteniendo un 55% de
aceptacion, es decir un 3% mas que el 2021.

En base a esta informacion, se pretende cubrir las brechas presentes y que el impacto
represente alcanzar la meta del 80% de aceptacion con los resultados de la encuesta de clima
del 2023.
3.-Comunicacion: es importante contar con una estrategia de comunicacion del contenido de
la formacion tanto al cliente y a los usuarios involucrados con el fin de se tenga claro cuéles
son los objetivos de la implementacion del proyecto, beneficios a nivel de cada area y a nivel
organizacional y los plazos de trabajo, con el fin de despejar dudas y poder generar acuerdos
y compromisos de trabajo.

La estrategia de comunicacion se basa en los siguientes puntos:
1.-Proposito: Dar a conocer los objetivos y contenido del plan de formacion a la Jefatura de
Talento Humano y Vicepresidencia
2.- Encargados de la comunicacion: Una vez aprobado la Jefatura de Talento Humano
socializa a las jefaturas de area
3.-Audienia: Jefaturas
4.-Canales de comunicacion: Reunion entre las jefaturas de area que son quiénes se aplicara
la formacion y la Jefatura de Talento Humano

Para la correcta implementacion de la gestion del cambio se debe tomar en cuenta la

aplicacion de los siguientes aspectos:

e Seguimiento al cumplimiento del cronograma de trabajo del plan de formacion
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e Reconocimiento a las jefaturas de la culminacion del plan de formacion
e Recopilar informacidon sobre la experiencia de los usuarios con respecto a la
informacion recibida, metodologia utilizada, desenvolvimiento del capacitador y
satisfaccion con la logistica, seguimiento y retroalimentacion sobre la aplicacion de
los contenidos dentro de los equipos de trabajo
A partir de la implementacion se pretende capacitar a las 4 jefaturas de Remeco
correspondientes a las area Financiera, Comercial, Mercadeo y Cobranzas, y que de esta
forma la gestion repercuta sobre los resultados de clima laboral.
5.2.6.-Gobernanza Corporativa
Entendiendo que la gobernanza corporativa hace referencia a las diferentes acciones y
procedimientos que la empresa tiene para el cumplimiento de los objetivos, los cuales se
encuentran alineados a la mision, vision y valores organizacionales. Esto contribuye, a que
generar oportunidades de crecimiento para la empresa, lo cual permite diferenciarse de
competencia y por este motivo generar un valor afiadido (Mejia et al, 2021).
Para lograr esto, el modelo de Gobierno Corporativo debe estar alienado a los valores que
tiene la empresa, por ende se debe proyectar ética empresarial y transparencia de trabajo,
ya que el mismo refleja a la sociedad la credibilidad y manejo de la informacién (Turrent y
Del Carmen, 2014).
Esto se vera reflejado en las actividades de la empresa y se corroborara con las auditorias
anuales de los procedimientos de trabajo, a los cuales se les dard seguimiento y en el caso de

ser necesario acciones correctivas enfocadas a la mejora continua.
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Actualmente, Remeco al ser una empresa familiar mantiene una estructura autoritaria con
predominancia al liderazgo autocratico para la toma de decisiones, lo cual ha impedido que
en afos anteriores se haya tomado en cuenta la influencia que tiene el liderazgo sobre la
percepcion de los colaboradores y cdmo impacta en su desempefio. Sin embargo, en los
ultimos dos afios a través de la aplicacion de la encuesta de clima, percepcién de la rotacion
de nuevas generaciones y nuevas tendencias digitales, los directivos de la empresa han
mostrado apertura para propiciar cambios que se deberian aplicar en el corto y mediano
plazo, con el fin de mejorar dichos aspectos.

De esta manera, el presente proyecto a partir de la apertura al cambio con respecto a los
procesos de formacion, busca generar un aporte que contribuya al crecimiento y desarrollo
de oportunidades tanto para los colaboradores como la empresa. Dicha implementacion,
estara basada en procesos de trabajo responsables y trasparentes. Durante todo el proceso se
ha planificado un sistema de presentacion y socializacion del proyecto, tomando en cuenta
una agenda de trabajo y actividades a realizarse para que se cumpla con lo planificado.

Para ello, se ha tomado en cuenta los grupos de interés de la empresa:

e Accionistas: Conjuntamente con los directivos de la empresa son los encargados de
generar actividades estratégicas que se enfoquen en el cumplimiento de objetivos. En
sentido, este grupo se encarga de velar de implementar y dar seguimiento a las
estrategias y que las mismas se encuentren alienadas a la mejora continua.

e Colaboradores: Representa la oportunidad de aprendizaje y desarrollo de nuevas
habilidades y conocimientos que les permiten desenvolverse de mejor manera en sus

funciones y equipos de trabajo, asi como que les permita desenvolverse de mejor

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.



') Business
¢~ School 51

L uiDE

Powerad by
Arizona State University

manera frente a las nuevas tendencias de trabajo, asi como la digitalizacion del
proyecto en curso de Remeco.

e Proveedores: En base a la proyeccién de la implementacion de un nuevo sistema
tecnologico para la empresa, se debe considerar y reestructurar las nuevas necesidades
y demandas. Trabajar sobre los flujos de trabajo e informacién que alimentara el
sistema, con el fin de adaptarla a la nueva forma de trabajo.

e Clientes: Los estudios de mercado y de consumo deben ser un input base y continuo
que permite conocer de forma constante las necesidades del consumidor, con el fin de
que las estrategias de la empresa se encuentren a alineada a la satisfaccion de las
mismas y a su vez irlos adaptando a los diferentes canales de comunicacion que se
tiene con los clientes

e Comunidad en General: Es importante que la empresa mantenga coherencia en
relacién a sus valores y acciones, ya que eso es lo que se proyectara hacia la
comunidad como forma de trabajo de Remeco. También es importante considerar la
oportunidad de establecer relacion con la comunidad por medio de la Responsabilidad
Social como parte de la Gobernanza Organizacional, ya que esto contribuye a generar

e actividades de relacionamiento y proyectar una imagen de responsabilidad e
involucramiento. Esto a su vez, permite tener un beneficio a nivel organizacional, ya
que aumenta confianza de los accionistas, y genera oportunidades de inversion que
dan paso a nuevos proyecto y sostenibilidad en el tiempo.

5.3. Aplicacion de métricas
A partir de la informacion revisada en el presente capitulo, es importante complementar la

informacion con el planteamiento de indicadores, con el fin de que a través de los datos se
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pueda plantear de forma objetiva y cuantitativa los beneficios para la organizacion a partir de

la aplicacion del proyecto. Con esto, se pretende generar confiablidad y especificidad sobre

los datos, con el fin lograr continuidad en el tiempo y asi la empresa continGe con la

aplicacion del plan de formacién de forma anual como una ventaja que agrega valor y se

encuentra alineado a los objetivos organizacionales. Por este motivo, en el presente proyecto

se analizara los siguientes indicadores:

Valor afadido del capital del capital humano: Esta métrica se basa en la obtencion
de mejores resultados para la empresa con el trabajo que se genera de forma conjunta
de cada uno de los colaboradores. Lo que se busca obtener es el calculo de la
rentabilidad promedio por trabajador y como la misma afiade valor al cumplimiento
de metas organizacionales.

Retorno de la Inversién en capital humano (Roich): Hace referencia a una métrica
que representa la relacion de los beneficios y rentabilidad para la organizacion frente
al valor monetario invertido en los colaboradores. Frente a esto, el programa pretende
realizar una inversién para mejorar y/o desarrollar los conocimientos y habilidades del
liderazgo en las jefaturas y que el mismo este enfocado en un proceso de
mejoramiento continuo que se vea reflejado en el trabajo con los equipos y que el
mismo genere productividad.

Retorno de la inversion de empleados — individual: Por medio de este indicador se

puede conocer si la inversion de la organizacion en la aplicacion del plan de

formacion representa un impacto para cada una de las jefaturas de forma individual y que

el mismo represente un beneficio en la gestion positiva del liderazgo en cada area e

influya en el mejoramiento del desempefio laboral.
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A continuacion, se presente un desglose que lo que representa cada variable de las
métricas utilizadas.
1.-Valor afadido del capital humano: HCV= Ingresos-Costo Total de personal/ Nimero de
empleados equivalentes (FTE)
e Ingresos: representa el valor total de ingreso de la organizacion. En ese caso se tomaré
en cuenta el valor promedio que percibe la empresa de forma anual. $230,341.84
e Costo total del personal: Este dato se obtiene del costo total del nimero de jefaturas
que participan en el plan de formacién. Para ello, se toma en cuenta la suma total de la
remuneracion de cada jefatura, incluyendo los valores que el empleador invierte en
cada colaborador, tal como: aporte patronal, décimo tercero, décimo cuarto,
vacaciones, fondos de reserva y beneficios propios de la empresa, como el seguro de
accidentes. Es asi, que los valores se obtuvieron de la siguiente manera:
Tabla 8

Valor del costo total del personal

Costo individual por jefatura $2831,91

Costo total por 4 jefaturas $2831,91 * 4=11327,64

Nota: La tabla 8 muestra el valor total de costo de personal. Fuente:

Elaboracién propia (2023)

e Numero de empleados equivalentes: hace referencia al nimero de personas que
trabajan en tiempo completo. En este caso las 4 jefaturas trabajan por un tiempo de 8
horas diarias.

En este sentido, tomando en cuanto los valores mencionados, la métrica aplicada nos da el

siguiente resultado:
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HCVA-= ($230341,84 - $11327.64)/4 = $54753.55
2.- Retorno de la Inversién en capital humano (Roich): Ingresos +
Costo total de personal/ Costo total de personal
e Ingresos: representa el valor total de ingreso de la organizacion. En ese caso se
tomara en cuenta el valor promedio que percibe la empresa de forma anual.
$230,341.84
e Costo total de personal: Acorde a la informacion del indicador previo la informacién
de calculo se toma en cuenta la siguiente informacion: $11327,64
En este sentido, tomando en cuanto los valores mencionados, la métrica aplicada nos da el
siguiente resultado:
ROICH= ($230341,84 + $11327,64) / $11327,64 = $21,33

3.- Retorno de la inversién de empleados — individual:
ROI= Resultados (esperado o desempefiado) / Costo total del trabajador
+ Inversion en desarrollo
e Resultados: Hace referencia a la meta planteada de cumplimiento de cada area.

Tabla 9

Metas planteadas por area

AREA CUMPLIMIENTO VALOR ESPERADO
Mercadeo y Comercial Presupuesto de ventas $20.000
Cobranzas Presupuesto de cobranzas $16.000

Nota: La tabla 9, muestra el resultado esperado de las metas mensuales

por area Fuente: Elaboracion propia (2023)
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Costo total del trabajador: Acorde a la informacion del indicador previo la
informacion de célculo se toma en cuenta la siguiente informacion: $11327,64
Inversion en el desarrollo: Representa el total de inversion para la implementacion
del proyecto. En este caso representa la suma del valor de desarrollo ($1214,37) y el
valor para la socializacién y capacitacion ($482, 53) del presente proyecto.

El valor de inversién es $1.696,90

Se obtuvieron los siguientes resultados porel area comercial y de

mercadeo: ROI=$20000 / ($11327,64 + $1696,90) = $1,53

A partir de la informacion revisada hemos analizado que la implementacion del plan de

formacion en liderazgo, mejore cada indicador de la siguiente manera:

Valor afiadido del capital del capital humano: Por medio de la formacion se busca
potenciar y desarrollar las habilidades y comportamientos efectivos de las jefaturas
con el fin de generar un impacto positivo en la percepcion de liderazgo y que la
misma se va a ver reflejada en aspectos como la fidelizacion, retencién y motivacion
del personal, las cuales influyen de forma directa en la productividad del personal.
Retorno de la Inversion en capital humano (Roich): A partir de la aplicacion de
buenas practicas de liderazgo se busca generar un mejor ambiente laboral se pretende
el aumento del 10% de productividad de las areas de trabajo.

Retorno de la inversién de empleados — individual: Se buscar mejorar y desarrollar
habilidades enfocadas en la comunicacion, coordinacion de tareas, seguimiento de
resultados para que cada jefatura. Por este motivo, se busca que a través de las
habilidades adquiridas se pueda alcanzar un 80% de cumplimiento de las metas de

cada area.
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CAPITULO V.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 CONCLUSIONES GENERALES

A partir de la informacion obtenida y analizada en el presente proyecto en base a las
distintas fuentes de informacién y herramientas aplicadas, Ilegamos a la conclusion de que las
caracteristicas de comportamiento de las jefaturas de la empresa Remeco se alinean al estilo
de liderazgo autocratico, ya que se determino que los colaboradores tiene la percepcién de
que la toma de decisiones es unilateral.

Por otra parte, se concluyd que en base al estilo de liderazgo que manejan las jefaturas,
los colaboradores presentan una baja percepcion sobre la apertura de las jefaturas a las
sugerencias e ideas, reconocimiento hacia al esfuerzo realizado en el trabajo, involucramiento
del equipo de trabajo en las decisiones, confianza en el desempefio de los colaboradores,
asignacién y coordinacion de los equipos de trabajo, lineamientos y retroalimentacion, y
soporte por parte de las jefaturas.

Estos resultados denotan el impacto que tiene el liderazgo que ejercen las jefaturas sobre
las percepciones de los colaboradores. Por este motivo, llegamos a la conclusion de la
importancia que tiene un liderazgo positivo e implementar la formacion del mismo para
mejorar comportamientos que influyen en el area de trabajo y a su vez llegan a repercutir en
el flujo de trabajo y su desempefio.

Es asi que, se evidencia una afectacion en el flujo de trabajo de los colaboradores, el
mismo que se reflejado en la productividad de cada area, ya que se afecta el nivel de

desempefio y motivacion tanto a nivel individual como grupal.
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6.1.1 Conclusiones Especificas de la propuesta y su utilidad en un entorno especifico

A partir de la generacion de acuerdos y compromisos con la Vicepresidencia y la Jefatura
de Talento Humano, se concluyé que la propuesta sera a aplicada en el segundo semestre del
2023 como parte del plan de capacitacion anual de la empresa. La implementacion del
mismo, contribuird al desarrollo y/o mejoramiento de comportamientos alienados a
fortalecer el trabajo en equipo incluyendo aspectos como la coordinacion de actividades y
trabajo colaborativo.

A partir de lo dicho, se pretende fortalecer los procesos de delegacion y gestion del
tiempo, lo que tendra un impacto positivo en la productividad del area. Adicional, la
formacién abordara aspectos como la comunicacion y escucha activa, lo que contribuira a
los procesos de retroalimentacion e integracion de ideas para la toma de decisiones dentro
del area, ademaés el fortalecimiento de canales de comunicacion que permitan conocer las
necesidades y expectativas de los colaboradores.

6.1.2 Analisis del cumplimiento de los objetivos de la investigacién

e Se constatd que las caracteristicas de comportamiento de las 4 jefaturas de
Remeco se encuentran alineadas al estilo de liderazgo autocratico, por medio de
la aplicacién del Test de Lewin, cuyos resultados arrojaron la predominancia
sobre dicho estilo.

e A partir de las entrevistas aplicadas y los resultados del informe de la encuesta de
clima laboral, se cumplié con el objetivo de determinar que el estilo de liderazgo
autocratico influye de manera predominante en dos aspectos importantes, la

motivacion y el desempefio laboral. La motivacion se ve afectada ya que los
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colaboradores mencionan tener poco interés en proponer acciones o sugerencias para el
mejoramiento del trabajo, a causa de la negativa o poca apertura por parte de las
jefaturas, lo que influye en que no se generen oportunidades de mejora en el flujo de
trabajo y optimizacion de procesos. Por otro lado, el desempefio se ve afectado, ya que
alineado a la falta de retroalimentacion, no se generan espacios que den a conocer las
oportunidades de mejora, seguimiento del trabajo u oportunidades de aprendizaje con el
fin de obtener mejores resultados.

e Una vez determinado como el estilo de liderazgo actual de las jefaturas influye en la
percepcion de los colaboradores, se concluyo6 que los principales aspectos de
formacion incluyen los factores como, la promocién de comunicacion y escucha
activa, trabajo en equipo, coordinacion y delegacién de tareas a traves de la gestién
eficaz del tiempo.

e Por medio de la presentacién del plan de formacion y su contenido a la Jefatura de
Talento Humano y la Vicepresidencia, se cumpli6 con el objetivo de la entrega formal
de la propuesta de trabajo del presente proyecto

6.2 CONTRIBUCIONES
6.2.1 Contribucion a nivel personal
Maria Belén Toca
A partir del presente proyecto pude generar un aporte significativo en base a la
experiencia laboral y busqueda de informacion que generen un aporte tedrico sobre los
principales principios y caracteristicas del liderazgo, con el fin de identificar dentro del
proyecto los distintos estilos que predominan dentro del contexto laboral y en base a esta

informacion cumplir con el objetivo de determinar el estilo de liderazgo en Remeco.
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Durante la ejecucion del presente proyecto he podido aportar conocimiento y propuestas
de trabajo en base a mi experiencia laboral y a la busqueda de informacion, con el fin de
obtener y presentar datos y fuentes que sean relevantes y que agreguen valor a la realizacion
del mismo, con el fin de que el presente proyecto cuente con resultados que sean eficaces.
Adicional, a nivel personal, pude contribuir a la ejecucion del trabajo, por medio de un
compromiso continuo y tiempo invertido.
Karina Fonseca

Mediante la realizacion del presente proyecto enfocado en el liderazgo, realicé varias
aportaciones, en la que una de los principales estuvo enfocado en la identificacion de
informacion y fuentes bibliograficas sobre los aspectos que influyen en el clima laboral, con
el fin de generar un mayor aporte de conocimiento teorico del presente proyecto. Adicional,
dentro del equipo de trabajo estuvo presente el compromiso para sacar adelante el proyecto.

Podemos decir, que de forma general, el presente proyecto contribuye para nuestro
aprendizaje tanto a nivel personal como académico, ya que nos permitié mejorar habilidades
de comunicacion y trabajo en equipo para poder sacar adelante la propuesta de investigacion
de una forma colaborativa y organizada. Ademas, a nivel académico nos represento la
adquisicién de nueva teoria que podremos aplicarlas dentro de nuestro contexto laboral con el
fin de ponerlo en préactica.
6.2.2 Contribucion a nivel academico

El presente proyecto pretende dejar un legado de conocimiento enfocado a la influencia
del liderazgo dentro del contexto laboral, con el fin de visibilizar la importancia de su

formacion, ya que a través de la informacion revisada pudimos denotar su influencia directa
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de aspectos como la motivacion y desempefio laboral. Adicional, por medio del proyecto se
busca aportar conocimiento sobre la aplicacion de una herramienta para la identificacion
estilos de liderazgo y que tanto la informacion tedrica como practica sirva como guia de
estudio para los estudiantes.
6.2.3 Contribucion a la gestion empresarial

Dentro del contexto laboral se ha podido visibilizar el impacto del liderazgo dentro del
clima laboral, por este motivo la implementacion del plan de formacidn en las jefaturas de la
empresa Remeco representa una ventaja laboral, que permitira a los colaboradores fortalecer
y/o desarrollar conocimientos y habilidades que les permita gestionar de forma efectiva a sus
equipos trabajo. Como resultado, el beneficio se vera reflejado en los colaboradores del area,
al potenciar la coordinacion y trabajo en equipo, no solamente en situaciones de conflicto,
sino en el dia a dia, promoviendo motivacion y reconocimiento del trabajo. Se pretende que
en base a un liderazgo efectivo se construyen canales de comunicacion claros y basados en
una retroalimentacion continua con el fin de mejorar de forma constante y evaluar
oportunidades de mejora enfocados al aprendizaje y desempefio, los mismos que se veran
alineados al cumplimiento de las metas organizacionales.

6.2.4 Limitaciones de la investigacién

Durante la ejecucion del presente proyecto se presento una limitante constante, la cual se
vio reflejada en el tiempo de los colaboradores de la empresa para participar de forma
activa en la entrevista y test que se necesitaron aplicar para la obtencién de informacion.
Esto se generd debido a la carga de trabajo y permisos que debian solicitar a sus jefaturas
para ausentarse por tiempo limitado de sus funciones, por lo que este proceso tomo de una

inversion significativa de tiempo.
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6.3 RECOMENDACIONES

Por medio del presente proyecto se logré la generacion de acuerdos y compromisos por
parte de la empresa para la implementacion del plan de formacion en liderazgo dentro de la
planificacion de capacitacion del segundo semestre del 2023. En base a estos acuerdos, se
recomienda a la empresa cumplir con el contenido y cronograma de trabajo presentado, ya
que el mismo repercutira el conocimientos que las jefaturas obtengan y como lo sepan
aplicar dentro de sus equipos de trabajo. Por este motivo, se sugiere que su aplicacion sea a
inicio del segundo semestre, ya que esto permitira dar un seguimiento a la efectividad de la
formacién. Es importante tomar en cuenta, que en cuanto antes sea su implementacion, antes
sera el beneficio para las diversas areas y su percepcion sobre el liderazgo en la encuesta de

clima laboral correspondiente al 2023.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.



Business

62

Powerad by
Arizona State University

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alles, M. A. (2007). Desempefio por competencias: evaluacion de 360. Ediciones Granica
SA. https://www.auditorlider.com/wp-content/uploads/2019/06/Desempeno-por-
Competencias-de-360%C2%BA-Martha-Alles.pdf

Alvez, J. (2000). Liderazgo y Clima Organizacional. Revista de Psicologia del Deporte, 9 (1-
2). 125-126.
http://148.202.167.116:8080/xmlui/bitstream/handle/123456789/2147/Liderazgo%?20y
%20clima%?20organizacional.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Bracho, O, y Garcia, J. (2013). Algunas consideraciones tedricas sobre el liderazgo
transformacional. Telos, 15(2), 165-177.
https://www.redalyc.org/pdf/993/99328423003.pdf

Cajas, C., y Nufiez, M. (2011). La influencia del tipo de liderazgo en la motivacion de los
trabajadores [Tesis de grado, Universidad de Academia de Humanismo Cristiano].
Archivo digital
http://bibliotecadigital.academia.cl/xmlui/bitstream/handle/123456789/428/Tesis%20
PSICO %20470.pdf?sequence=3

Castro-Marin, M. (2014). Toma de decisiones asertivas para una gerencia efectiva. [Tesis de
grado, Universidad Militar Nueva Granada]. Archivo digital
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/11746/TOMA%20DE %20
DECISIONES%20ASERTIVAS%20PARA%20UNA%20GERENCIA%20EFECTIV

A.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.



Powerad by
Arizona State University

LQUDE eigumrs }

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. Mc. Graw Hill (3.2 ed.).
http://repositorio.uash.edu.bo:8080/bitstream/54000/1143/1/Chiavenato-
Talento%20humano%203ra%20ed.pdf Codina-Jiménez, A. (2004). Saber escuchar,
un intangible valioso. Intangible Capital. 4(0). 3-5

Cornejo, F., Lizana, J., Rodriguez, A. y Paz, M. (2011). Clima y Satisfaccién Laboral como
predictores del desempefio: en una organizacion estatal Chilena. Salud y Sociedad, 2
(2), 228-230. https://www.redalyc.org/pdf/4397/439742466007.pdf

Delgado-Torres, N., Delgado-Torres, D. (2003). El lider y el liderazgo: reflexiones. Revista
Interamericana de Bibliotecologia. 26(2). 78-82.
https://www.redalyc.org/pdf/1790/179018081005.pdf

Escandon-Barbosa, D. M., y Hurtado-Ayala, A. (2016). Influencia de los estilos de liderazgo
en el desempefio de las empresas exportadoras colombianas. Estudios
gerenciales, 32(139), 137-145.
https://reader.elsevier.com/reader/sd/pii/S0123592316300183?token=69D407DDAS8C
0123EE518C6BAB3F40074ADB492BCC141EFAES64CEED1F7585C47EB33D3E9
5F58ED44E75EBCBBC840D6E6&originRegion=us-east-
1&originCreation=20230121014718

Estrada, R. (2018). El costo de la rotacion de personal. Quito: Deloitte Consulting de DTT.
Obtenido de: https://wwwz2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/ec/Documents/deloitte-
analytics/Estudios/Cost0%20de%20Rotaci%C3%B3n%20Personal_2018.pdf

Figueroa-Isaza, H. (2014). Estrategias de atraccion y retencion del talento humano en la
industria minera colombiana. Econdmicas CUC, 35 (1), 63-68.

https://repositorio.cuc.edu.co/bitstream/handle/11323/1869/Estrategias%20de%?20atra

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.



Business

Powerad by
Arizona State University

ccci%c3%b3n%20y%20retenci%c3%b3n%20del%20talento%20humano%20en%20I
a%?20industria%20minera%?20colombiana.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Flores, R., Abreu, J. L. y Badii, M. H. (2008). Factores que originan la rotacion de personal
en las empresas mexicanas. Revista Daena (International Journal of Good
Conscience), 3(1). 66. http://www.spentamexico.org/v3-n1/3(1)%2065-99.pdf

Gonzéles-Reyes, J., Paredes-Nufiez, M., Nufiez-Lépez, R., Paredes-Nufiez, V., y Paredes-
Nufiez, I. (2018). La influencia del liderazgo en el clima organizacional de las
empresas. Redalyc, 42(95), 245-246.
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=376160247012

Lindao, A., & Annabell, C. (2016). INFLUENCIA DEL LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA
ELENA [Tesis de Posgrado, UESS ]. Archivo digital.
http://repositorio.uees.edu.ec/bitstream/123456789/1229/1/ALEJANDRO_LINDAO _
CAROLA_ANNABELL_%252cMDTH-B-2014-2016-000.pdf

Ldpez, J. (2011). El proceso de capacitacion, sus etapas e implementacion para mejorar el
desempefio del recurso humano en las organizaciones. Contribuciones a la
Economia, 12, 1-18. https://www.eumed.net/ce/2011b/jmgl.pdf

Mejia, F., Echeverri-Rubio, A. y Vleira-Salazar, Jaime. (2021). Gobernanza Corporativa en
pequefias y medianas empresas: una revision sistematica de la literatura. Revista
Venezolana de Gerencia. 26(93), 247.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8890384

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.



UIDE €i0 3 .

Powerad by
Arizona State University

Pacsi-Choque, A., Estrada- Mejia, W., Pérez- Vasquez, A., y Cruz- Machaca, P. (2014).
Liderazgo laissez faire. Revista de Investigacion Valor Agregado, 1(1). 69-70.
https://revistas.upeu.edu.pe/index.php/ri_va/article/view/849/817

Paez-Gabriunas, . (2008). Competencias para el liderazgo gerencial. Dialnet.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5137652

Parra-Penagos, C., y Rodriguez-Fonseca, F. (2016). La capacitacién y su efecto en la calidad
dentro de las empresas. Revista de Investigacion. Desarrollo e Innovacion, 6 (2), 131-
143. doi: http://dx.doi.org/10.19053/20278306.4602

Pefia-Rivas, H., y Villon-Perero, S. (2018). Motivacion laboral. Elemento fundamental en el
éxito organizacional. Revista Scientific, 3(7), 177-192.
http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/181/159

Turrent, B. y Del Carmen, G. Factores que inciden en una mayor transparencia de gobernanza
corporativa en las empresas cotizadas de Latinoamerica. Revisat Mexicana de
Economia y Finanzas. 9(2). 106-108.
https://lwww.redalyc.org/pdf/4237/423739497002.pdf

Serrano-Orellana, B. y Portalanza, A. (2014). Influencia del liderazgo sobre el clima
organizacional. Elsevier, 5 (11), 118-122.
https://reader.elsevier.com/reader/sd/pii/S2215910X14700266?token=5A88B1BD77D
63F39374F5E84709EA79709F6DF976 FOE6D4A8BAD3A00C2799CD968357D1B199
FOBOFAE4DEC1DA B7247A8B&originRegion=us-east-
1&originCreation=20221218151228

Tito-Huamani, P., y Vargas del Pino, S. (2013). Impacto de la motivacion y el liderazgo en el

rendimiento laboral en una empresa de servicios de Lima Metropolitana. Gestion en el

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.



Business
~ School 66

L uiDE

Powsrad by
Arizona State University

tercer milenio, 16(32), 83-84.
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/article/view/875
4/7601

Torrelles, C., Coiduras, J., Isus, S., Carrera, X., Paria, G., y Cela, M. (2011). Competencias
de Trabajo en Equipo: Definicion y Categorizacién. Revista de Curriculumy
Formacion de Profesorado. 15(3). https://www.redalyc.org/pdf/567/56722230020.pdf

Wayne-Mondy, R. (2010). Administracion de Recursos Humanos. Pearson.
http://www.elmayorportaldegerencia.com/Libros/Personal/%5BPD%5D%20Libros%

20-%20Administracion%20de%20Recursos%20Humanos%201.pdf

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando
copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores
con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable
aquel que se atribuya dicha distribuciéon.



LQUDE eigumrs ;

Arizona State University

ANEXOS

Anexo A

Documento de acceso a informacion

REMECO

Quito, 19 de diciembre del 2022

Por [z presente,

En conocimiento que la colaboradora Maria Elizabeth Vindn con cédula 1723795751, se
encuentra cursando la Maestria en Gestion de Talento Humano en |3 Universidad
Internacional del Ecuador, autorizo a que tenga acceso a la informacidn que considere
necesaria y suficiente para desarrollar y aplicar su proyacte de lesis enfocado al Disefo
de un Plan de Formacién de Competencias de Liderazgo para |35 jefaturas de [a empresa

Remeco.

Saludos,

Jh

Maria Alejandra Quiréz
Jefe de Talento Humano y Procesos

Remeco
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Anexo B
Preguntas Test de Lewin

Le=a los siguientes enunciados. Marque la A s1 esta de acuerdo, v 1a D si estd en desacuerdo.
1. Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta imponer
disciplina. A/ D 2. Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que no
loson A/D

3. Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por parte del
jefe. El mando ha de mantener los minimos contactos v comunicaciones personales con sus
subordinados. A /D

4. Un mando debe hacer sentir stempre a su personal que €l es el que manda. A /D

LA

. Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas importantes.
A /D 6. Un mando no debe implicarse en la solucion de diferencias de opiniones entre sus
subordinados. A /D

7. Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas eficientes para
mantener la disciplina. A /D

8. Es conveniente explicar el porquée de los objetivos v de las politicas de la empresa. A/ D
9. Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucidn que su superior da a un
problema. lo mejor es pedir al subordinado que sugiera una mejor alternativa v atenerse a

ella A/D
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10. Cuando hav que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga solo. A /D 27

11. Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision que le

afecte. A /D

12. El mando debe establecer los objetivos, v que sean los subordinados los que se repartan
los trabajos v determinen la forma de llevarlos a cabo. A/ D

13. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones. La mavoria

de los trabajadores prefiere noviembre. Usted decide que sera octubre. A/ D

|14. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones en la planta. Un
subordinado dice que la mavoria prefiere noviembre. La mejor solucion es someter el asunto
avotacion A /D

15. Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus subordinados a que
se pongan en contacto con €l A /D

16. En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas. A /D

17. 51 dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, lo mejor
que puede hacer el mando es llamar a los dos a su despacho v buscar una solucion entre los
tres. A /D 18. Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser supervisados.
A/D

19. Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al subordinado
que manifieste sus diferencias de opiniones, excepto en privado. A /D

20. Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de establecer
contactos v direccion personal. A /D

21. 51 dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando
debe pedirles que se retinan para que resuelvan sus diferencias v que le avisen del resultado.

A /D28 22, Un buen mando es aquel que puede despedir facilments a un subordinado
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cuando lo crea necesario. A /D

23. Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a subordinado
que le ayude a preparar los objetivos. A/ D

24. Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinidon que tenga con su
personal. Se atiene al buen juicio de sus subordinados. A/ D

25. Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato. A /D

26. Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma
exhaustiva A /D

23. Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a subordinado
que le ayude a preparar los objetivos. A /D

24. Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinion que tenga con su

personal. Se atiene al buen juicio de sus subordinados. A /D

23, Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato. A /D

26. Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma
exhaustiva A /D

27. Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervision para comparar
resultados v detectar facilmente las deficiencias. A /D

2&. Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en las recomendaciones de
sus subordinados. A /D

29. Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia a través
de una discusion amplia con los subordinados inmediatos. A /D

30. Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada informacion para su
autocontrol. A /D

31. No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el personal Es preferible

realizar asambleas para comunicar las decisiones importantes. A /D
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t}l Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequefios, coordinados

por el mando, a las asambleas. A /D

33_ El buen jefe se preocupa solo de los resultados, sin entrometerse nunca a examinar los

métodos v procedimientos que emplea su personal. A /D
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