Yy

Tesis para optar por el titulo de licenciatura:
El liderazgo como elemento del éxito empresarial

en Konfort Habitacional

Juan Pablo Carit Ortiz

Universidad San Marcos

Escuela de Administracion

Licenciatura en Administracion

San José, Costa Rica

2020

[@lolsle]

&




Dedicatoria
A Jesucristo,
Redentor del género humano,

Rey del tiempo y de la historia.



Agradecimiento
A mi madre y padre, por hacerme el hombre que soy;
A Emilio Quirds, el amigo que me apoya en las batallas,

A Ricardo Cerdas, por toda su ayuda en esta investigacion.



Contenido

ST ] 41T o PSP UUPPRTRUPPIN 1
PAlADIAS CIAVE ... .uuiiiiiiiiiiiiiit i nnnnes 1
INEFOTUCCION ... 2
1. Problema y PrOPOSITO .....cccei ittt 4
O O AN g (=T o = [T o] (= 4
1.2.  Formulacién del problema de investigacion y su sistematizacion.......................... 8
1.3. JUSHIFICACION ..ccoiiiiiiiiiiieeeeeeee et 9
S O o113 1Y/ 01 SRS 10
1.4.1.  ODJEtIVO GENETAL.......uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie bbb eeeeeannnees 10
1.4.2. ODbjetivOS SPECITICOS.....uuuiiiiiiieiiiiiiiee e 10

1.5. Alcancesy limitaciones de la iInvestigacion.............cccooiuiiiieiiii i 10
IO I o T o = 10

IO 2 IR0 ¢ = (o T T 11

2. MaArCO tEOMICO....cce e e 13
P2 I Y = T oo IR | (1 = Tox o] - | 13
2.1.1. Antecedentes de [a emMpPreSa ........cccccvviiiiiiiiiiiiiiii 13
2.1.2.  Analisis del entOrno ..........ccooviiiiiiiii 14

pZ N Y - 1 oo I =T 0] o o 16
2.2.1. Antecedentes de la INvestigacion ..........c...cooiiiiiiiiiiii e, 16
2.2.2.  BASES EOMCAS ...ceei e et 16
2.2.3. BaSseslegales ..o 26
2.2.4. Establecimiento de las variables..........cccoovviiiiiiiiiiiiii e 31
2.2.5. Definicibn de conceptos BASICOS..........cceeiiiiiiiiiiiiiiiii e 33

3. Marco MetodolOQICO. .........cuuiiiiii e e e e e e e e e aaaae 40
3.1. Definicion del enfoque metodolégico y método de la investigacion..................... 40
1CT0Z2 T T Jo [T 0 1Y/ TS (T oY (o o 41
SCTRC TN V11 (oo [0 o L= F= T V7= 5] T P T o o 41
3.4. Disefio de @ iNVESHGACION .......ccoiiiiiiiiiiiiiee et e reea e 41
3.5. Sujetosy fuentes de a informacion ...........cccoiiiiiiiiiiiii e 42
3.6.  Instrumentos y t&cnicas ULIliZadas ........coecueieieciiiie et e 42



AANALISIS U8 DAtOS ... ettt ettt 44

AN g F= Y[ 1Y ES 30 [0 = o 1P 45
I 1= = 0 1o | 45
4.2, DAtOS GENEIAIES. ... .uuuiuiiiiiiiiiiiiii bbb nnnes 45

421,  Sexoytiempo [aborado ..........ccooiiiiiiiiiii e 45
4.3. Relacidén jefaturas y colaboradores.............cccoveeiiiiiiiiiiiiicie e 47
4.3.1. Su jefatura trabaja intensamente con usted siempre que sea necesario......47

4.3.2.  Su jefatura trabaja con usted para hacer su trabajo sin invadir su territorio ni
privarlo del reconocimiento por SUS resultados .........ccocoeeviiiiiiiiiii e, 48

4.3.3. Su jefatura controla la tendencia que tienen las personas al relacionar el
poder con la agresividad 0 1a rabia. ........ccooooeiiiiiiiiiii e 49

4.3.4. Su jefatura permite una transmisién de experiencia y conocimientos entre
el (ella) y usted sin que exista temor que Sea SUPErado .........ccevvveereirniiieeeeereeeniinnnnns 50

4.3.5. Su jefatura explica los problemas y trata de buscar soluciones en equipo...51

4.3.6. Elija aquellas que usted relaciona con su idea de lider o jefatura ................ 52
4.4, Metasy su logro por medio del lderazgo..............cccuuvemimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieees 53
4.4.1. ¢La organizacion posee una mision y una vision clara que es expresada
con frecuencia como objetivos primordiales por 10grar? ..........ccccccvvvvviiiiiiiiiiiinnnnnnn, 53
4.4.2. Elija el tipo de liderazgo que describe a su jefatura y lo que consigue con
LSRR 1] o Jo I [T= Lot (o] 1= S SUPPPRROPRR 54
4.4.3. Mi lider/jefaturas ejercen su funcién de animar, ensefiar y promover de
acuerdo con las metas que son planteadas......ccccoeeeiiviiiiiiiiiii e 55
4.4.5. Considero que la forma en la que son expresadas las metas por mi
lider/jefatura influyen en el éxito 0 el fracaso0. ..........cccevriiiiiiiiiiiiii e, 57
4.5. Influencia del Iderazgo .........coooiiiiiiiii it 58
4.5.1. Mi lider/jefatura se interesa por la forma en que realizo mi trabajo, me
muestra como lo puedo mejorar y que otros enfoques puedo usar..........ccccceeeeeeeens 58
45.2. Mijefatura muestra un interés auténtico en mi trabajo, no solo como
empleado SINO COMO PEISONA. ......uuuuuiiiieeeeiieiiiiie e e e e e e ettt e e e e e e e e e e ettt e e e e aeeeeesaaaaanas 59
4.6. Acciones para transSmitir PASION ........ccoeeeiiiiiiiiiiiie e e e e e e e aaane 62

4.6.1. ¢Cual es medio utilizado para la comunicacion organizacional? Considero
gue el canal utilizado para la comunicacion organizacional es el medio apropiado y el
mensaje puede llegar claro, objetivo e inequivoco. Indique el uso que tienen los
canales de COMUNICACION USAUOS. ........uuuiiiiieiiiiiiiiiieiee e e e e sttt e e e e e e e eaaeeeaaanns 62

4.6.2.  Mi lider/jefatura es un apasionado por su trabajo y hace que todos nos
contagiemos de esa pasion por 10 que hace. .........ccoovvvveiiiiiiiiieeeeee 64



4.7. Conclusiones liderazgo y USO del POUEr...........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeees 66

4.7.1. ¢Considera que el liderazgo ejercido en su organizacion influye en el éxito
o fracaso en los objetivos organizacionales desde su puesto (finanzas, ventas,
etc.)? 66

4.7.2. ¢Cual de estos tipos de poder describe a su lider/jefatura? ....................... 67
5. Conclusiones y reCOMENACIONES...........ccuiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 69
5.1, CONCIUSIONES ....ceiiiiiiiiiie ettt e e e e e et aaeees 69
5.2, RECOMENUACIONES ......uiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiee e sssees s ennsssnnnnnsnnee 71
T o (0] 18 - PSSP 74
6.1, INETOTUCCION......etiiiieieee ettt e e e e e e e r e e e e e e et e e e e s 74
L O o = 1 1Yo SRS 74
6.2.1.  ODbJetivo GENEIaAl.........ccooiiiiiiiiii 74
6.2.2.  ODJetiVOS €SPECITICOS.....ciiiiiiiiiiiiii et 74
6.2.  ACCIONES CONCIELAS ... ..uuiieiiiiieeee ittt e et e e e e e e e e e e e e e r e aeeas 74
6.3,  RECUISOS NECESAIIOS .. .uuuttiriiieeeeiiiiiite ettt e e e e e ettt e e e e e e s r e e e e e e e s nnreeaeens 76
LR S O o] o T=4 = To 1 I- 1S 77
6. Referencias bibliografiCas...........ccuuveiiiiiiiiii 79
CUBSHIONANTO ..o 81
Tabla de organigramas, tablas y gréaficos
Organigrama 1 12
Tabla 1 13
Tabla 2 30
Tabla 3 30
Tabla 4 31
Tabla5 31
Tabla 6 32
Grafico 1 43
Gréfico 2 44
Grafico 3 45
Grafico 4 46

vi



Gréfico 5

47

Gréfico 7

Gréafico 9

Gréfico 11

Gréfico 13

Gréfico 15

Gréfico 17

49

51

53

55

57

59

Gréfico 19

61

Gréfico 21

62

Gréfico 23

64

Tabla7

74

vii



Resumen

El liderazgo es una de las variables mas estudiadas en el desarrollo y el
comportamiento de las organizaciones, distintos autores han postulado teorias
desde Opticas complementarias entre si, debido a esto no ha sido posible una teoria
definitiva acerca de esta rama de las estructuras empresariales. Sin embargo, en
esta investigacion se aplican distintos enfoques para tratar de explicar el

comportamiento en Konfort Habitacional, empresa en la cual se desarrolla.

El objetivo principal de este estudio es la influencia que ejerce el liderazgo en las
organizaciones pequefias, que han superado la etapa incipiente del comienzo y que
han demostrado estabilidad en el mercado, existen investigaciones que se
comparan, pero pocas en el ambito costarricense, lo cual implica también una

aplicacién de las teorias en una cultura determinada.

Las respuestas recibidas muestran que en la empresa no se cuenta con un liderazgo
segun las teorias analizadas, podria decirse que existe un vacio no tanto en el poder
como si en la forma en que las jefaturas asumen la forma de comunicar las metas,

la visién del futuro y los proyectos asumidos.

Con base en lo anterior se formulan una serie de conclusiones, recomendaciones y
un plan de accion que permita resolver dentro de la organizacion los puntos de
inflexion que dentro de la organizacion se observan. Es importante destacar que se
debe comenzar a hacer cambios de lo contrario puede darse un deterioro

progresivo.

Palabras Clave

e Liderazgo
e Comunicacion

e Vision



Introduccion

Las organizaciones como entes compuestos por personas estan en constante
busqueda del mayor bien comun, esta constante experiencia del logro de los
objetivos debe ir acompafiada de un liderazgo basado en la comunicacion y en el
entendimiento tanto de aquellos que lideran como de los que son liderados; para
esto hace falta lideres que transmitan con pasion lo que creen acerca de lo que

debe ser la empresa.

Tanto las jefaturas como los colaboradores deben estar en una sintonia hacia el
futuro, mirandolo con vision; esta sencilla premisa podria ser la clave es esta
investigacion que se puede definir como una respuesta para las organizaciones que
desean un crecimiento desde la aplicacion de un liderazgo transformador, que corra

por todas las partes de la organizacién, postulado por los tedricos del liderazgo.

En Konfort Habitacional se dedican a la construccién y remodelacién de espacios
publicos y privados, la planilla permanente de esta organizacién es el objeto de
estudio; sus relaciones, formas de comunicarse, el poder ejercido, entre otras

cuestiones.

En el Capitulo VI se presenta una propuesta derivada del andlisis de los datos
obtenidos, esta propuesta al aplicarse se espera una solucidn de caracter
permanente, pero no definitiva para los problemas encontrados; debe destacarse
gue al comenzar cualquier proceso surgen nuevas interrogantes, por lo cual la

propuesta es maleable, segun surjan las nuevas circunstancias.



Capitulo |

Problema y propésito



1. Problemay proposito

1.1.

Antecedentes

El liderazgo es un tema estudiado por diversidad de autores en distintos tiempos y

bajo distintos conceptos, hasta puede decirse que se ha estudiado el liderazgo

desde otra perspectiva, desde el poder, los cambios historicos, sociales y

econdmicos mas fuertes han sido llevados a cabo por lideres capaces de transmitir

con pasion sus ideas, el campo empresarial es uno de muchos de los campos en

los cuales puede mencionarse el liderazgo como un punto de inflexion.

Existen estudios llevados a cabo en instituciones y empresas en Costa Rica que

mencionan el liderazgo como ese punto clave, se mencionardn 3 realizadas en la

Universidad Estatal a Distancia, donde se mencionan aspectos conclusivos que se

desean tomar como antecedente nacional.

Tesis sobre el estudio del clima organizacional (Karen Picado Solano, 2017),
donde se evidencia que la posibilidad de los ascensos no es un factor
determinante sobre la motivacion del personal, los colaboradores se sienten
implicados por el trabajo en equipo, el apoyo y la solidaridad que reciben
tanto de sus comparfieros como de sus superiores.

Tesis sobre el liderazgo y el efecto en el desempeiio (Kathia Brenes Poveda,
2019), donde se concluye que la aplicacion del liderazgo, tanto el negativo
como el positivo influyen, no solo en la vida laboral de los colaboradores, sino
también en la vida personal, generando, dependiendo del estilo ejercido,
desde motivacion, compromiso e influencia positiva en el entorno hasta
frustracion, estrés, enfermedades y ausentismo.

Tesis sobre el analisis organizacional (Yesenia Morales Mora, 2017), en el
cual a las jefaturas no les interesa en absoluto la motivacion de sus

colaboradores, solo interesa el trabajo, lo que influye de manera negativa en



la motivacién que se posee para trabajar, no hay incentivos lo que aumenta

el grado de insatisfaccion.

En el ambito académico internacional también se han realizado trabajos de
investigacion relacionados con el liderazgo, se mencionan 3 de distintas

universidades:

e Tesis sobre un liderazgo ético, de la Universidad de Puerto Rico (Luis Carlos
Gutiérrez Blanco, 2003), en la que se concluye que la ética es determinante
en el ejercicio del liderazgo, que puede ser un rasgo aprendido o en la
mayoria de los casos depende de las circunstancias familiares que
desembocan en personas con mejores habilidades sociales.

e Tesis sobre el liderazgo en las organizaciones familiares, de la Pontifica
Universidad Catolica del Pert (Sofy Rodriguez Villanueva y Luis Rojas Cusi,
2019), en ella se concluye la importancia de tener lideres que transmitan
pasién e inspiracion en la ejecucién de las actividades propias de la
organizacion.

e Tesis sobre el analisis del comportamiento del empleado y los
comportamientos que influyen el, de la Universidad de Castilla-La Mancha
(Pablo Ruiz Palomino, 2011), en la cual se concluye que el liderazgo
entrelazado con otros factores organizacionales influye de manera
determinante en una respuesta laboral favorable del colaborador hacia su

propia organizacion.

Ademas de estas investigaciones realizadas por estudiantes universitarios para la
obtencion de un grado académico, es necesario citar algunas investigaciones que

han realizado estudiosos en la materia como lo son:



José Alves en su articulo sobre liderazgo y clima organizacional: donde hace
un recuento sobre las teorias del liderazgo y muestra sus propias
conclusiones. Se indica que la postura de que los lideres nacen con esa
caracteristica debe abandonarse del todo, ya que existen personas que son
capaces de liderar bajo ciertas condiciones y ejercen a la vez distintos tipos
de liderazgo que él citando a otros autores lo define como un liderazgo
multidimensional, que toma distintos tipos de liderazgo y ejerce algunas
caracteristicas de éstos. A la vez menciona que las caracteristicas de la
poblacién y las situaciones o circunstancias que rodean al grupo definen en
parte los resultados que el lider pueda esperar, ya que depende del sexo, la
edad, la personalidad, la forma en que las personas se involucran en las
actividades, la individualidad o la colectivizacion de las labores
encomendadas, las formas de liderazgo ejercidas con anterioridad y asi
como aspectos que son compartidos como grupo como las formas de
comunicacién, comportamientos, aspectos fisicos, filosofia, misién de la
organizacion, identidad, creencias. Se concluye que ser lider no es una labor
facil debido a la multiplicidad de variables que deben tomarse en cuenta, pero
que a partir de esas variables se pueden escoger caminos menos
complicados y ejercer el tipo de liderazgo que sea mas acorde a la
organizacion.

Maria Laura Lupano Perugino sobre una evaluacién a las teorias del
liderazgo: en esta investigacion se estudian las distintas corrientes del
pensamiento que han surgido sobre el liderazgo, menciona una intervencion
de distintas éareas del conocimiento humano que han servido para
fundamentarlas, teniendo como gran inconveniente la posibilidad de una
contradiccion entre ellas, por esta razén no se ha logrado obtener una teoria
uniforme sobre el liderazgo, de forma que solo puede ser entendido teniendo
como base el conjunto de los fundamentos tedricos de distintos estudios, los
cuales menciona como lo son: el enfoque de rasgos (la cual dice que si una
persona tiene determinadas caracteristicas es posible que sea un buen lider,

pero se le critica porque afirma que puede ser un buen lider, pero no que



pueda llegar al éxito), el enfoque conductual ( basado en las conductas de
los lideres y el liderazgo efectivo sobre todo en la organizacion del trabajo y
las consideracion del lider hacia los seguidores, se le critica por buscar
excesivamente conductas individuales en lugar de buscar las conductas
liderazgo mas efectivas), enfoque situacional ( existen diversas teorias en
este enfoque, pero se basan sobre todo en que diferentes patrones de
conducta pueden ser efectivos para muchas situaciones, pero que una
misma conducta no es efectiva para todas ellas, fueron defendidas estas
ideas por Fiedler, Evans, House, Keer, Jeimer, entre otros estudiosos; se le
critica por no poder llevar a cabo estudios empiricos rigurosos) enfoque
transformacional (abarca tanto las conductas como las situaciones, de esta
forma toma en cuenta ampliamente el resto de las teorias antes descritas, es
la teoria més aceptada y estudiada en la actualidad), entre otros enfoques.
La autora de este estudio también realiza una critica a en que las formas en
qgue los estudios son realizados ya sea cualitativos o cuantitativos y sus
respectivas herramientas para la recoleccion de informacion determinan los
posibles resultados, sobre todo interpela a que la mayoria de los estudios se
han realizado por medio de encuestas 0 cuestionarios y no de manera
experimental. Concluye el estudio apostando por estudios que abarquen
tanto aspectos situacionales como conductuales que a la vez puedan generar
instrumentos metodoldgicos claves para el estudio un constructo tan
complejo como el liderazgo.

José M. Peir6 e Isabel Rodriguez sobre el estrés laboral, liderazgo y salud
organizacional: los autores analizan desde la psicologia la relacién entre el
estrés laboral y el liderazgo, ubicandolo al liderazgo en un espacio preferente
en la prevencion del estrés laboral, la falta de este componente se convierte
en un aliciente negativo para la aparicion de problemas de salud, tanto fisicos
como emocionales, por el contrario si el liderazgo esta presente se desarrolla
una organizacion sana, con individuos sanos; esta relacion positiva se debe

a que el lider ejerce como una especie de amortiguador entre las exigencias



diarias de la organizacién y los subordinados, de forma que las vuelva mas

humanas, afrontando esos problemas de manera proactiva.

1.2. Formulacioén del problema de investigacion y su sistematizacion

La participacion de los lideres en los procesos hacia el éxito y su incidencia en la
participacion de colaboradores en el desarrollo de los objetivos organizacionales,
esto a menudo en empresas o instituciones de gran envergadura en Costa Rica
genera un vacio epistemologico, por lo cual se hace necesario concretar las teorias
acerca del liderazgo y del poder en ambientes nacionales con una reducida cantidad
de personal, en los cuales las figuras de referencia podrian generar respuestas de

valor.

Esta falta de conocimiento sobre los aspectos fundamentales en el liderazgo y el
uso del poder en empresas pequefias hace que sea dificil determinar en PYMES
como ejecutar las acciones concretas para resolver los conflictos que puedan surgir,
por tanto, se debe contar con la evidencia suficiente que promueva ejercicios de
reflexion en torno al problema presentado. Los estudios previos en esta materia en
empresas familiares ya mencionados en el exterior, es un referente que debe
tomarse en cuenta para prever las situaciones fenomenoldgicas que puedan
presentarse, pero desde la cultura y ambientes costarricenses es posible que
algunos aspectos de la propia idiosincrasia puedan influir en ese proceso de la

implantacion de un correcto liderazgo y el uso del poder.

Con lo mencionado se puede resumir el problema en la pregunta siguiente ¢el
liderazgo y el ejercicio del poder influyen en el éxito que posee una organizacion de
pequefias dimensiones? Con lo cual se podra resolver utilizando los instrumentos
de recoleccion, a la vez ¢Como los lideres (ya sea en cargos de mando 0 no)
influyen en los otros? ¢ las estructuras de poder revelan esencialmente un liderazgo
gue conlleve el logro de los objetivos? ¢ estan los objetivos alineados para conseguir

lideres apasionados y decididos?



1.3. Justificacion

Al establecer una empresa y consolidarse en el mercado es necesario
prefigurar el tipo de liderazgo que se pretende ejercer y las distintas opciones que
existen sobre el ejercicio del poder, porque al tener personas que trabajan juntasy
realizan diferentes actividades al lado de personas que han sido nombrados lideres,
digase gerentes, jefes de departamentos, directores, etcétera, la idea que guia
estos nombramientos y las actividades esta definido en torno al poder, de ese poder
emana toda la dinamica del orden, la cuestion principal a resolver seria como ese
poder puede ser ejercido de forma que no sea un imposicién, sino una variable que

se convierta en un liderazgo efectivo en las organizaciones.

Segun Chiavenato (2009) ese poder es la forma en que se puede influenciar
en las personas de manera que se pueda modificar el comportamiento , en este
proceso-relacion existe necesariamente un lider, un lider impuesto o un lider
escogido, ya que aunque existen las jefaturas, también existen personas que son
referentes y que influyen en los comportamientos de los otros, por tanto a priori
podria decirse que existen 2 liderazgos en torno a la figura del poder, el manejo de
ellos es la clave que involucra el objeto de este estudio (p. 336).

El tema de la investigacion surge de la necesidad de establecer una relacion
entre la teoria actual sobre el liderazgo y los comportamientos existentes en una
empresa con el consecuente logro de los objetivos organizacionales, ya que la
teoria podria limitarse en aspectos fundamentales como lo son la antropologia y la
psicologia individual y social, es inherente a cualquier investigacion llegar a
conclusiones que demuestren postulados, por tanto esas conclusiones buscaran
esa relacion, porque en entornos personales experimentados los lideres a menudo
son elegidos mas por habilidades intelectuales y no por habilidades humanas, ese
enfoque hace gque en algunas organizaciones el personal se encuentre desorientado
y a menudo sin motivacion; porque se les piden acciones, pero no existe alguien
gue apoye esos procesos de exigencia en cada realidad circunstancial en las que

se ubica la empresa.



1.4

14

Objetivos

.1. Objetivo General

Describir la relacion entre los lideres y los colaboradores que busca alcanzar las

metas

14

a.

1.5.

de la organizacion, teniendo como fundamento un lider con vision y pasion.

.2. Objetivos especificos

Examinar la relacién entre las jefaturas y colaboradores.

Identificar las metas de la organizacion y determinar si el liderazgo ejercido
influye en su consecucion.

Indagar si las figuras que ejercen el liderazgo influyen con visién hacia el
futuro en los colaboradores.

Descubrir en las acciones de lideres la transmisién de una pasién por las
labores ordinarias.

Establecer una posible sintesis que lleve a conclusiones sobre la importancia

del liderazgo y el correcto uso del poder.

Alcances y limitaciones de la investigacion

1.5.1. Alcances

a.

El presente estudio estudiara la influencia del liderazgo y el poder en el logro
de los objetivos de la organizacion en Konfort Habitacional una empresa de
capital costarricense en Heredia.

Este estudio solamente abarca la influencia del poder y el liderazgo en el

exito de las empresas, por lo que los factores financieros, mercadologicos y

10



operativos seran analizados desde la perspectiva de las personas y las

posibles consecuencias en estos factores.

1.5.2. Limitaciones

a. La falta de estudios en empresas pequefias en Costa Rica en cuestiones de
liderazgo y poder.

b. La empresa analizada no cuenta con estudios previos en la materia debido a
la inexistencia de un area de Recursos Humanos.

c. El periodo de estudio es desde julio de 2020 hasta agosto de 2020 en medio
de la pandemia del COVID 2019, lo que implica ambientes tele-trabajables.

11



Capitulo Il

Marco Teodrico

12



2. Marco tebrico

2.1. Marco situacional

2.1.1. Antecedentes de la empresa

2.1.1.1. Resefia histérica

Es una empresa que esta en el mercado de las remodelaciones y decoraciones
desde junio de 1990 fundada por Carlos Manuel Miranda Segura y Rosa Isela
Solano Aguilar, se han especializado en la venta de productos para la decoracion y
remodelacion, asi como la aplicacion e instalacién de estos. Cuenta con un edificio

ubicado en Heredia, Costa Rica.

Desde sus inicios ha realizado mdltiples proyectos en instituciones
gubernamentales, empresas publicas y privadas, proyectos residenciales, asi como
trabajos personalizados en viviendas.

2.1.1.2. Organigrama

Carlos Manuel Miranda
N{c]

Gerente General

Rosa Isela Solano
Aguilar

Gerente de Ventas

Yeimy Valverde
Avendafio

Asistente de Gerencia

Maria Monge
José Calderén Ramirez

Vanessa Hernandez

el Madrijo

Obras Civiles

Proyectos y proveeduria

Arquitecto

Fuente: Elaboracion propia 13




2.1.2. Anélisis del entorno

2.1.2.1. Andlisis FODA

Fortalezas Oportunidades

e Experiencia en el mercado e Ampliaciéon del negocio

e Sdlidas alianzas con e Mayor presencia en redes
proveedores

¢ Flexibilidad y salarios
competitivos

Debilidades Amenazas

e No poseen un departamento de e No se detectan competidores
recursos humanos posibles

e Ausencia de mision y vision

Fuente: Elaboracién propia

Konfort Habitacional es una empresa que posee grandes fortalezas, debido a ellas
ha podido permanecer en el mercado por mas de 30 afios, sellando alianzas con
proveedores y teniendo un ambiente laboral flexible con salarios competitivos, pero
se plantean a la vez retos como lo son una ampliacién del negocio hacia areas de
mercado poco exploradas, como lo son las remodelaciones personalizadas de
empresas y viviendas, ya que se han desempefiado mas en proyectos de gran
envergadura en el ambito publico y privado y una presencia mas constante y fuerte

en redes sociales.

Al no poseer un departamento de recursos humanos toda la labor relacionada recae
en la asistente de gerencia, por lo cual se hace necesaria la implantacién de un
profesional en este &mbito que este al pendiente de las labores relacionadas con el
bienestar de los trabajadores, ya que, aunque la planilla fija es la observada en el
organigrama, para los proyectos se cuenta con una planilla variable por contrato por

obra.
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La amenaza mas latente es que ellos no detectan ninguna amenaza exterior posible,
ya que los posibles competidores no ofrecen el conjunto de posibilidades que ellos
ofrecen; por esta razdn seria un riesgo no estar atentos al mercado y su crecimiento,

falta de creatividad a futuro y estancamiento empresarial.

2.1.2.2. Fuerzas competitivas

Las fuerzas competitivas se direccionan en 2 estamentos, horizontales y verticales:

e Horizontal: aunque fue mencionada como una amenaza, es quizas la mayor
fuerza competitiva, ya que segun Konfort Habitacional para el conjunto de
productos y servicios que ellos ofrecen no existe ninguna empresa que
ofrezca ese conjunto.

e Vertical: las negociaciones con los proveedores permiten obtener precios
accesibles para los clientes.

2.1.2.3. Ventajas competitivas

Las ventajas competitivas suelen dividirse de manera general en:

e Liderazgo en coste: lo han obtenido debido a sus alianzas con los
proveedores, sin perjuicio de la calidad.

¢ Diferenciacion: su servicio al cliente es la diferencia, con lo cual y el trabajo
realizado con excelencia hacen que el cliente se desentienda y pueda
sentirse satisfecho con el resultado obtenido.
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2.2.  Marco tedrico

2.2.1. Antecedentes de la Investigacion

El concepto de liderazgo es dinamico en el tiempo, citado por distintos autores en
las teorias del comportamiento organizacional y la psicologia social, se ofrece un
detallado resumen de los principales elementos a tomar en cuenta en esta
investigacion de los cuales se puede dilucidar el trasfondo de los posibles resultados
gue se esperan segun los teoricos de los comportamientos estudiados, se ofrece
una serie de autores que con sus distintos enfoques han dado una vision cada vez
mas clara acerca del liderazgo desde el comportamiento organizacional, repasando
después las bases legales, las variables probables en la investigacion y por altimo
se definen algunos conceptos basicos los cuales seran de referencia en la

investigacion posterior.

2.2.2. Bases teodricas

a. La transformacion del entorno

Las personas cambiamos el entorno por medio de nuestras acciones y palabras,
estas transformaciones circunstanciales hacen que los demas de alguna manera
cambien, no puede existir un entorno en el cual el cambio no sea una de las
variables que se puedan considerar dentro de los ambientes sociales; alin mas en
los ambientes laborales, donde los cambios de estrategia de ventas o el cambio de
administracion o jefaturas pueden ocasionar cambios que podrian ser considerados
una amenaza para algunos individuos, incluso para el conjunto de los que
conforman cierta area de la organizacion. Vasquez y Ubach (2013) lo definen como
una serie de interacciones entre los espacios personales de la siguiente forma: “Por

tanto, se produce una movilidad en nuestros espacios “personales” que tienen un
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efecto sobre nuestro espacio social y, al mismo tiempo, cuando se produce algin
tipo de cambio en este ultimo, nos afecta de manera personal.” (p. 262) De lo
anterior se deriva como consecuencia que el liderazgo de una persona influye en el
espacio personal del otro causando una transformacion, que puede influir ya sea de

manera positiva 0 negativa en la organizacion.

Desde la psicologia ambiental, campo de investigacion de Vasquez y Ubach,
se propone un andlisis profundo del entorno en el que se encuentra cada persona,
aungue no se refieren directamente al liderazgo en sus teorias, los analisis acerca
de la influencia de las personas en los que se encuentran a su alrededor es el punto
de partida del presente estudio, porque hacen entrever los posibles hallazgos. Pero
también es de destacar no solamente la influencia de las personas en otras, sino
también la influencia que puede ejercer el ambiente, porque ¢ de qué serviria que
un lider tenga las mejores ideas para alcanzar las metas sino se cuenta con los
espacios fisicos o el apoyo necesario?, es posible que no sirva de nada, debido a
“‘que el ambiente (o el espacio, como a nosotros nos gusta referirnos al mismo),
constituye sin ningun tipo de duda, el concepto social que mas empleamos en
nuestra vida.” (Vasquez y Ubach, 2013, p. 262) Concepto que no se limita
especificamente a una idea abstracta, sino al entorno como un todo donde se
involucran las areas psico socioafectivas que todos los seres humanos poseen y
por las cuales se interactia con el ambiente, lo transforma o por decirlo de otra

forma lo moldea, una capacidad humana innata.

Estos cambios o representaciones sociales que se llevan a cabo en lo cotidiano de
la vida de las personas, donde claramente se incluye el ambiente laboral, hacen que
se construya por medio de las trasformaciones un conjunto de creencias, identidad
de grupo y valores, que se comunican (Vasquez y Ubach, 2013). Esta comunicacion
se espera que la realicen los lideres, sean aquellos que ejerzan el poder o personas
de referencia dentro de los grupos sociales, busca de manera inherente una nueva
construccion con cada aporte, que logre los objetivos organizacionales o que vayan
en su detrimento; constituye esta comunicacion como un lente, filtro o version

(Vasquez y Ubach, 2013) por el cual los demas observan el desarrollo de los
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acontecimientos, de esta manera todos pueden tener una parecida o igual

interpretacion acerca de la realidad.

b. El poder como elemento en la comunicacion

La comunicacion segun Vanegas y Delgado (2013) es:

“(...) uno de los caminos por el cual se ejerce el poder, la autoridad
y el liderazgo, asi como se expresa una parte del estilo de direccion
y una parte de la negociacion. Pero a su vez por medio de la
comunicacion se efectia la interaccion de los individuos y se
comparten los simbolos, como lo diria el interaccionismo simbdlico.
Asi mismo la comunicacion ensambla las diferentes piezas
humanas que integran los grupos, las areas y la organizacion en

general.” (p. 170)

Esta comunicacion debe ser efectiva, de lo contrario el ejercicio del poder, la
autoridad y el liderazgo no rendira los resultados esperados, es ahi donde la
organizacion pone su confianza en las personas para que éstas transmitan la
pasién y la determinacion de creer como un conjunto organizado, como se
menciond, se aprovecha del interaccionismo simbdlico de las relaciones para
ejecutar procesos que conlleven al consecuente desarrollo de los objetivos
organizacionales, de modo que el conjunto de los grupos y las areas no trabajen de
manera individualizada, sino buscando objetivos claros y definidos. Esta forma
esencial de comunicar y de hacer que las personas hagan lo indicado deberia ser
mas productivo con lideres en sintonia con toda la dinamica organizacional, lideres
gue tengan una vision de conjunto, que les permita dar a su equipo las razones y

fundamentos suficientes para que sean eficientes y eficaces.

En el acto comunicativo deben tomarse en cuenta algunos aspectos esenciales, en

primer lugar que no todos interpretan los mensajes de la misma forma, eso debido
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a las mismas limitaciones de la semantica, el lenguaje y al propio individuo que
recibe la informacion, el cual es un ser dinamico, interpretativo y comprensivo por lo
gue a la vez la comunicacion puede convertirse en una limitacion, una barrera que
debe superase dejando la menor cantidad de vacios posibles en la interpretacion,
haciendo del lenguaje (escrito, hablado o corporal) un medio del ejercicio del
liderazgo y del poder que pueda ser usado con confianza. En segundo lugar, la
importancia de los lideres como quienes controlan el flujo de la informacion se
puede convertir en una especie de conflicto que lleve a reacciones emocionales
adversas, donde algunos reinterpreten la informacion, descontextualizan y la
anticipan; de esta manera es que se puede entender, al menos parcialmente, la
relativa importancia que los lideres tiene como transmisores eficaces de la
informacion. (Vasquez y Ubach, 2013, p. 170,171). Tomando en cuenta estos 2
aspectos es necesario crear un balance que permita que los lideres manejen la
informacion y la comuniquen de manera efectiva, es decir con el lenguaje y la forma
correcta, que no pueda ser interpretado de manera errénea, por eso se hace
necesario en las organizaciones el conocimiento de la comunicacibn como un
fundamento del poder, pero ain mas como un elemento clave en la transmision y la

consecucion de objetivos.

c. Elliderazgo como potencial o competencia

La potencialidad que puede tener el liderazgo es a menudo subestimado, se trabaja
en las organizaciones en las areas técnicas del conocimiento, por lo que el liderazgo
es relegado como una caracteristica innata de los individuos, pero aunque se puede
considerar de esa forma también se puede considerar como una competencia en
lugar de un potencial; es necesario trabajar en el posible potencial de todos los
colaboradores de liderar y desarrollar un ambiente en el que la competencia por
liderar sea un enfoque mas especifico, segun Saracho (2011) el potencial es: “ (la
representacion) de la totalidad de las aptitudes o recursos que una persona posee,

independientemente del cargo o una actividad determinada” mientras que la
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competencia es segun el mismo autor: “aquellas aptitudes o recursos que la persona
utiliza o aplica para desempefiarse en un cargo o actividad”; de estas dos
definiciones se puede comprender que el liderazgo puede ser una aptitud o un
recurso por desarrollarse, mientras que siendo una competencia es una aptitud o

recurso que ya esta siendo utilizado.

Es ineludible que la aplicacion del liderazgo se convierta en una competencia que
las personas usen diariamente en sus actividades dentro de la organizacion, aunque
Sus cargos no sean necesariamente directivos, pero también es innegable que hay
personas que no poseen el liderazgo ni como potencial ni como competencia, lo

cual se suele llamar brecha (Saracho, 2011, p. 109).

En la presente investigacion el considerar el liderazgo como un potencial acentia
también el deseo de que ese potencial se desarrolle en los ambientes propicios,
estos deben estar correlacionados para que sea posible el uso como una
competenciay esto lleve a un mayor desempefio, medible por medio de los objetivos
gue la organizacion tiene, al final este es el eje transversal por el cual gira todo el
trabajo que se genera, pero ¢de qué depende que el liderazgo se convierta en un
elemento competencial en las organizaciones? Pues, aunque Saracho no lo define
de una forma especifica como un elemento, es de destacar su énfasis en el talento,
ya que considera que la comunicacion es esencial, como ya se ha destacado en
puntos anteriores, es indispensable hacerle destacar a los colaboradores el posible
potencial que tienen y el futuro que tienen dentro de la organizacion (Saracho, 2011,
p. 113). Aquellos a los cuales se destaquen, son el punto clave de inflexién para
gue la organizacion crezca ya que Saracho (2011) menciona: “las personas
designadas como alto potencial también reciben capacitaciéon y entrenamiento de
mayor nivel y mayores costos, asi como la oportunidad de trabajar en equipo de
trabajo especiales y realizar rotaciones temporales en otras areas o en cargos de
mayor responsabilidad” (p. 115); precisamente se destacan tomando esa
potencialidad, convirtiéendola en competencia y convirtiendose en referentes o en

lideres para los demas componentes de la organizacion.
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Aquellos que son identificados como lideres generan un impacto de manera
evidente, ya que se consideran mejor a si mismos, sin esta distincion las personas
pueden pensar que no tienen el potencial para ser lideres, lo que degeneraria en
una posible fuga de talento, ya que es mas dificil visualizarse como lideres o0 como
actores de valor dentro de la organizacion. Por tanto, desde la potencialidad a la
competencia, depende de la estructura organizativa y de la cultura, que haga
destacar a aquellos que con todas las posibilidades y limitaciones con los que se

cuenta, puedan ser los lideres que hagan cumplir las metas establecidas.

d. Diversas teorias del liderazgo

La idea de los lideres innatos y de que su surgimiento es cuando son necesarios
proviene desde los inicios de la construccion del concepto de liderazgo, como lo
indica Saracho (2009) citando a Weber en su obra Economia y sociedad: “el carisma
es una cualidad de una persona individual, por virtud de la cual es considerada una
persona ordinaria y dotada con poderes sobrenaturales, supra humanas o,
especificamente, excepcionales.” Con esto se destaca que esas personas nacidas
con estas cualidades estan destinadas a dirigir, pero con esto se cae en un
determinismo, con lo cual las teorias de la potencialidad quedarian invalidadas, por
tanto, aunque sus aportes en las ciencias econémicas y sociales son de gran valor,

este concepto no sera el punto de referencia de la investigacion presente.

Citando a Stogdill el mismo autor indica que la busqueda de las cualidades idéneas
de los lideres en personas que no estén destinadas al liderazgo, hace reflexionar
sobre la potencialidad ya mencionada y su relacion con el presente estudio, aunque
también es de destacar de este enfoque la corresponsabilidad entre lo que los
seguidores de los lideres esperan y lo que ellos pueden ofrecer, por tanto el
seguimiento de ciertas personas depende de las expectativas creadas; llevado al
ambito empresarial se tendria que determinar que esperan los colaboradores para
creer en los lideres impuestos o qué encuentran en los lideres de grupo que han

elegido por si mismos (Saracho, 2009, p. 120)
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McCall y Lombardo, describen las caracteristicas que los lideres deben poseer,
caracterizan a las personas que liderando han tenido éxito y aquellos que han
fracasado, estos autores destacan la estabilidad emocional y compostura,
reconocimiento de los errores, buenas habilidades interpersonales y amplitud
intelectual (Saracho, 2009, p 121) ; estos campos abren la perspectiva acerca de
las capacidades que debe tener un lider, aunque algunas podrian ser innatas como
decia Weber, se ha migrado hacia las doctrinas que apuestan mas hacia el

aprendizaje y las circunstancias en las que se ubican estos potenciales lideres.

En el 2003 estudios de Kouzes y Posner desarrollaron un instrumento que destaca
algunas cualidades de los lideres, las cuales son: “honestidad, ver hacia adelante,
ser competente, inspirador, inteligente, justo y tolerante” (Saracho, 2009, p. 121)
todas estas cualidades pueden y deben tomarse en cuenta para una posible
seleccion del personal que dirige la organizacion, pero ante todo son cualidades que
las personas buscan, para tener un punto de referencia el cual valore lo que hacen

y que sepa guiarlos en los casos que se considere necesario.

En 1939 el estudioso Kurt Lewin distingue tres tipos de liderazgo los cuales son:
autocratico (el lider toma las decisiones por el grupo), democratico (el lider involucra
a sus seguidores en la toma de decisiones, pero él toma la decision final) y el
laissez-faire (donde los seguidores toman las decisiones, pero el lider es el
responsable final de los resultados) (Saracho, 2009, p. 122). En estos tipos de
liderazgo se muestra otro enfoque, donde no solamente se toma en cuenta las
habilidades o aptitudes de los lideres, sino la forma en la cual el liderazgo es llevado
a cabo, ¢Cudl seria la mejor opcidén que escoger? Eso se determina dependiendo
de las circunstancias, podria decirse que nunca se ejecuta un solo tipo de ejercicio

del liderazgo a la vez.

Rensis Likert sefalé que los mejores supervisores centraban “su atencion en los
aspectos humanos de los problemas que tenian sus subordinados, asi como en sus
fuerzas para crear equipos de trabajo efectivos con metas de alto desempefio”

(Saracho, 2009, p. 122) de manera complementaria Yukl indica la
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complementariedad entre la preocupaciéon por los subordinados con la efectividad

de sus acciones (Saracho, 2009, p.122).

Por ultimo, se mencionara al autor Robert House, que con su teoria del liderazgo
carismético que indica que el lider debe ser un punto de apoyo para el logro de los
objetivos organizacionales que los colaboradores deben cumplir, de esta manera el
lider propone una direccion necesaria; por lo cual los seguidores deben actuar de
manera racional y realizar las actividades que el lider indique para el logro de las
metas (Saracho, 2009, p. 127), es destacable que esta y otras teorias deberian
tomarse de manera complementaria, de modo que tanto la preocupaciéon por los
subordinados y la consecucion de las metas, sean como los puntos clave que

generen resultados.

e. Laimportancia del comportamiento y las necesidades humanas

Desde la teoria de Maslow mencionada por Alles (2008) hace una relacién sobre la
imperiosidad de satisfacer las necesidades fisiolégicas y las de realizacion,
cuestiones que se observan abastecidas al lograr una correcta relacion entre
empleado y empleador, son para el individuo las prioridades en torno al cual giran
sus vidas; el sentirse seguro en una organizacion y a la vez poder realizarse como
persona, con todas sus habilidades y competencias (p. 281) son elementos
fundamentales al momento de querer tener lideres, ese liderazgo se desarrolla de
manera efectiva, pero es ineludible la parte afectiva, las personas necesitan sentirse
valoradas por lo que hacen, que sus opiniones son tomadas para la toma de
decisiones o que al menos son escuchadas. Hay que destacar que esta escala de
necesidades de Maslow hace pensar en que las organizaciones desde sus
departamentos de recursos humanos puedan preocuparse por la realizacion de
cada individuo, pero ¢Como hacer que cada persona se sienta realizada en
entornos donde los liderazgos son ejercidos de formas que no se fomente un
desarrollo de las personas con nuevos lideres? Esas son cuestiones que podrian
resolverse con incentivos y con tomas de decisiones compartidas, pero a menudo

éstas no son compartidas, el salario se observa como la manera preponderante en
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la que las personas satisfacen sus necesidades, obviando el resto de las

necesidades.

Las organizaciones tienen necesidades al igual que las personas, debido a su
misma naturaleza, son como un ser organico en su totalidad, la organizacion puede
decirse es el reflejo de las necesidades en conjunto, pero esas necesidades deben
ser algo mas que la suma de las partes, ya que de lo contrario seria una estructura
simplista desde el punto de vista analitico, por lo cual la correcta relacion entre los
valores, las capacidades y la correlacion de los proyectos, tanto de las personas
como de la organizacién son la clave para el cumplimiento de las objetivos, como lo
indica Alles (2008): “Si esta correspondencia primaria no se verifica en cada uno de
los tres puntos sefialados, es posible que el funcionamiento organizacional no sea

para ambos todo lo provechoso que podria ser” (p. 285) .

Al establecer la relacibn mencionada entre individuo y organizacion, de manera
intrinseca se dirige la observacion hacia el rol que pueden tener los lideres en este
juego de relaciones, tanto unas necesidades como otras deben estar cubiertas, pero
son precisamente quienes ejercen el liderazgo los llamados a distinguir las
relaciones que pueden existir, valorar los comportamiento tanto individuales como
organizacionales, de esta manera por medio de estudios internos deben distinguirse
las posibles brechas existentes de modo que las organizaciones puedan pedir
ayuda a las personas 0 que las personas puedan pedir ayuda a la organizacion
(Allen, 2008, p. 285), asi es posible recortar estas brechas e ir cubriendo tanto unas

como otras necesidades.

f. Elliderazgo como habilidad aprendida

La observacion de las diversas teorias han hecho comprender que los lideres
necesitan una cierta cantidad de capacidades y que a la vez hace que ellos tengan
gue distinguir sobre la relacion que existe entre las necesidades de los individuos y
la organizacion, esto lleva los limites del liderazgo casi a un extremo idealista o

utopico, pero esa percepcion puede verse disminuida con la posibilidad de que el
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aprendizaje del liderazgo es posible, aunque en la mente de las personas se
conserve la idea de la jefatura tradicional, por decirlo de alguna forma, es posible
gue las personas aprendan y que ejerzan el liderazgo segun esa relacion

establecida con anterioridad.

Las personas que llevan el control o quienes deseen ejercer el liderazgo potencial
gue poseen, deben tomar en cuenta estos conceptos, mencionados por Robbins
(2004):

e Los lideres como enlaces: los lideres deben representar al grupo, conseguir
los recursos necesarios, aclarar las expectativas y las metas, ademas de
recoger informacién y compartirla con el grupo, todo esto para la toma de
decisiones.

e El lider resuelve problemas: los lideres convocan a su equipo y tratan de
resolver los problemas de manera conjunta, ya que esos problemas por lo
general tienen que ver con factores que él puede desconocer y que son
conocidos de sobra por los colaboradores, por lo cual se hace necesario darle
al lider una visiébn amplia de la situacion para poder resolver los problemas
encontrados.

e Los lideres resuelven conflictos: cuestionan a sus colaboradores de manera
que, por medio del dialogo franco, puedan ellos mismos resolver esos
conflictos, similar a la técnica dialéctica.

e Los lideres son entrenadores: sacan lo mejor de las personas, hacen que

cada uno explote sus habilidades al maximo. (Robbins, 2004, p. 347).

Robbins (2004) apuesta en cuestion formativa para lideres en una capacitacion
conductual, que forme en distintos aspectos, aptitudes que de manera paulatina
pueden ser aprendidas y convertir la potencialidad en una competencia, por lo cual
es importante que las empresas y las personas (auto formacién) se formen en

cuestiones de liderazgo en una vision eficaz que ponga en aspectos concretos los
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objetivos organizacionales, fomentar la confianza en si mismo y en las capacidades
de cada persona, evaluacion de las situaciones generales de la empresa y con base
en ese andlisis actuar en su equipo de trabajo y un andlisis introspectivo que permita

adaptar los modelos de liderazgo a cada personalidad y organizacion (p. 356)

2.2.3. Bases legales

El trabajo en Costa Rica esta regulado por un marco juridico amplio que data desde
las reformas sociales llevadas a cabo en la década de 1940, con sus respectivas
reformas tanto el empleo publico como el privado han tenido cambios en cuestiones
legales; por lo cual se mencionaran las principales leyes costarricenses que regulan
el trabajo y la relacion que pueden tener con el liderazgo organizacional; ya que sin
estas normas mencionadas el desarrollo tanto de las organizaciones como de los
trabajadores se veria imbuido en un ambiente que seria completamente regulado
por las normas del mismo mercado, quedando el trabajador posiblemente
desprotegido. Por lo cual se establecen las condiciones para que se progrese en
todos los &mbitos sociales debido a las garantias que son establecidas tanto en la

ley como en los convenios.

a. Cadigo de Trabajo y sus reformas

Este cddigo aprobado en 1943, como parte de las Garantias Sociales, garantiza al
trabajador una serie de condiciones minimas en su trabajo de manera que sea
seguro y obliga al patrono a cumplirlas de lo contrario podria ser sancionado,

algunos elementos que defiende el Codigo de trabajo son:

e Las convenciones de trabajo tienen caracter de ley para aquellos
trabajadores amparados por ellas.
e Los trabajadores tienen derecho a un contrato de trabajo, ademas regula las

causas de las terminaciones de estos y sus posibles suspensiones.
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Los reglamentos internos de trabajo y su debida aprobacion ante el Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social (MTSS).

Diversos tipos de trabajadores (domésticos, a domicilio y los trabajadores del
mar) y los derechos que pueden reclamar.

Establecimiento de las jornadas de trabajo en 8 horas diarias y 48 semanales,
de los feriados que se pueden gozar y los pagos cuando se labore en esos
dias, los dias de descanso semanales y el goce de vacaciones

Fijacion de un salario minimo que deben gozar distintas profesiones u oficios
publicados semestralmente por el MTSS.

La regulacion de la proteccién de los trabajadores por medio de un seguro
obligatorio que los proteja en las actividades diarias realizadas.

El derecho a la sindicalizacion de los trabajadores.

La regulacion de las huelgas como medida de presion.

Establecimiento de los procesos que deben seguirse en caso de conflicto
entre los patronos y los trabajadores.

Las regulaciones entre el estado y sus trabajadores.

Otras disposiciones especiales.

b. Convenios Internacionales

Costa Rica ha firmado y ratificado 49 Convenios Internacionales que estan

relacionados con el trabajo, entre los mas destacados se encuentran dentro de la

lista que brinda el MTSS son:

Convenio sobre politica social (1962): “Disposiciones para fomentar el
mejoramiento de la salud publica, la vivienda, la alimentacion, la instruccién
publica, el bienestar de los nifios, la situacion de las mujeres, las condiciones
de trabajo, la remuneracion de los asalariados y de los productores

independientes, la proteccion de los trabajadores migrantes, la seguridad
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social, el funcionamiento de los servicios publicos y la produccion en
general.”

Convenio sobre los representantes de los trabajadores (1971):
“Disposiciones respecto a los representantes de los trabajadores (la
proteccion y facilidades concedidas a los representantes de los trabajadores
en la empresa).”

Convenio sobre los métodos para la fijacion de salarios minimos (1928):
“Todo Miembro de la Organizacion Internacional del Trabajo que ratifique el
presente Convenio se obliga a establecer o mantener métodos que permitan
la fijacion de tasas minimas de los salarios de los trabajadores empleados en
industrias o partes de industria (especialmente en las industrias a domicilio)
en las que no exista un régimen eficaz para la fijacién de salarios, por medio
de contratos colectivos u otro sistema, y en las que los salarios sean
excepcionalmente bajos.”

Convenio sobre la politica del empleo (1964): “Con el objeto de estimular el
crecimiento y el desarrollo econdmicos, de elevar el nivel de vida, de
satisfacer las necesidades de mano de obra y de resolver el problema del
desempleo y del subempleo, todo Miembro debera formular y llevar a cabo,
como un objetivo de mayor importancia, una politica activa destinada a
fomentar el pleno empleo, productivo y libremente elegido.”

Convenio sobre la proteccidn del salario (1949): “Disposiciones varias sobre
la forma de pago del salario.”

Convenio sobre la readaptacion profesional y el empleo (personas invalidas)
(1983): “Disposiciones relativas a la readaptacion profesional que aseguren,
tanto en las zonas rurales como urbanas, la igualdad de oportunidades y de
trato a todas las categorias de personas invalidas en materia de empleo y de
integracion en la comunidad.”

Convenio sobre la seguridad social (1952): “Todo Miembro para el cual esté
en vigor esta parte del Convenio debera: garantizar a las personas protegidas
la concesién, cuando su estado lo requiera, de asistencia médica, de caracter

preventivo o curativo, de conformidad con los articulos siguientes de esta
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parte; garantizar la concesion de prestaciones monetarias de enfermedad a
las personas protegidas, de conformidad con los articulos siguientes de esta
parte; garantizar a las personas protegidas la concesion de prestaciones de
desempleo ;la concesion de prestaciones de vejez; la concesion de
prestaciones en caso de accidente del trabajo y de enfermedad profesional;
la concesion de prestaciones familiares ; la concesion de prestaciones de
maternidad; la concesién de prestaciones de invalidez; la concesion de
prestaciones de sobrevivientes.”

Convenio sobre las horas de trabajo (1919):” En todas las empresas
industriales publicas o privadas, o en sus dependencias, cualquiera que sea
su naturaleza, con excepcion de aquellas en que sélo estén empleados los
miembros de una misma familia, la duracion del trabajo del personal no podréa
exceder de ocho horas por dia y de cuarenta y ocho por semana, salvo las
excepciones expresas en el Convenio.”

Convenio sobre la fijacion de salarios minimos (1970): “Todo Estado Miembro
de la Organizacion Internacional del Trabajo que ratifique este Convenio se
obliga a establecer un sistema de salarios minimos que se aplique a todos
los grupos de asalariados cuyas condiciones de empleo hagan apropiada la
aplicacion del sistema.”

Convenio sobre el medio ambiente de trabajo (1977): “La legislacion nacional
debera disponer la adopcion de medidas en el lugar de trabajo para prevenir
y limitar los riesgos profesionales debidos a la contaminacion del aire, el ruido
y las vibraciones y para proteger a los trabajadores contra tales riesgos.”
Convenio sobre igualdad de remuneracion (1951): “Todo Miembro debera,
empleando medios adaptados a los métodos vigentes de fijacién de tasas de
remuneracion, promover y, en la medida en que sea compatible con dichos
métodos, garantizar la aplicacion a todos los trabajadores del principio de
igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de
obra femenina por un trabajo de igual valor.”

Convenio sobre asistencia médica y prestaciones monetarias de enfermedad

(1969): “Todo Miembro, bajo condiciones prescritas, debera garantizar a las
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personas protegidas el suministro de asistencia médica curativa y preventiva;
y el suministro de prestaciones monetarias de enfermedad.”

e Convenio sobre discriminacion (1958): “Todo Miembro para el cual este
Convenio se halle en vigor se obliga a formular y llevar a cabo una politica
nacional que promueva, por métodos adecuados a las condiciones y a la
practica nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en materia de
empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier discriminacion a este
respecto.”

e Convenio sobre el descanso semanal (1957): “Todas las personas a las
cuales se aplique el presente Convenio, a reserva de las excepciones
previstas en los articulos siguientes, tendran derecho a un periodo de
descanso semanal ininterrumpido de veinticuatro horas, como minimo, en el

curso de cada periodo de siete dias.”

c. Ley del Consejo Nacional de Salarios

Se establece a nivel nacional, en 1949, una comision técnica que establezca los
salarios minimos como el ente encargado y periddica de estos, contara con una
Oficina de Salarios que deberd llevar una estadistica sobre los salarios nacionales,
llevar un indice del coste de la canasta basica, asi como de otros aspectos que
estén involucrados en el costo de la vida y atender las solicitudes generadas por el

Consejo Nacional de Salarios.
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2.2.4. Establecimiento de las variables

2.2.4.1.

Definicion, operacionalizacion e instrumentalizacion de las variables

Tabla 2

Objetivo especifico Variable Tipo Indicadores Definicién
Instrumental
a. Examinar la | Relacion Dependiente 1. Total, de Cuestionario
- respuestas aplicado a los
relacion entre
sobre la colaboradore
las jefaturas y interaccion s de Konfort
colaboradore entre Habit_a}cional
jefaturas y Seccion 4
S. colaboradore
S.
2. Total, de
respuestas
sobre el tipo
de
comunicacién
ejercida.
Jefatura y Independient 1. Relacion Cuestionario
colaboradore | e entre la idea aplicado a los
S de jefe y sus colaboradore
posibles s de Konfort
conceptos. habitacional
Seccion 4
Fuente: Elaboracién propia
Tabla 3
Objetivo especifico Variable Tipo Indicadores Definicion
Instrumental
b. Identificar las | Liderazgo Dependiente 1. Total, de Cuestionario
respuestas aplicado a los
metas de la -
sobre los tipos | colaboradores
organizacion de liderazgo de Konfort
y determinar ejercidos. gggictizcr:]ioSnal
Si el | Consecucion | Independiente 2. Total, de Cuestionario
liderazgo de las metas respuestas aplicado a los
sobre las colaboradores
ejercido posibles de Konfort
influye en su consecuencias habitgpional
de un mal Seccion 5
consecucion. liderazgo en el
logro de las
metas.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4

Objetivo especifico Variable Tipo Indicadores Definicién
Instrumental
c. Indagar si las Influencia de | Dependiente 1. Total, de Cuestionario
figuras  que los lideres respues}as aplicado a
sobre como los
ejercen el influyen los colaboradore
liderazgo !ideres y S de. anfort
jefaturas en sus | Habitacional
influyen con comportamiento | Seccién 6
vision hacia >
2. Total, de
el futuro en respuestas a
los las medidas
gue adoptan los
colaboradore lideres para
s influir en su
' comportamiento
Vision de los | Independient 3. Total, de Cuestionario
colaboradore | e respuestas aplicado a
s hacia el sobre su vision | los
futuro actual de la colaboradore
empresa. s de Konfort
4. Total, de habitacional
respuestas Seccion 6
sobre la
influencia que
han tenido los
Iide_:[es en esta
vision.
Fuente: Elaboracién propia
Tabla5b
Objetivo Variable Tipo Indicadores Definicion
especifico Instrumental
d. Descubrir Acciones de Dependiente 1. Total, de Cuestionario
los lideres. respuestas aplicado alos
en las
sobre la forma colaboradore
acciones en que los s de Konfort
. lideres Habitacional
de lideres comunican con | Seccién 7
la pasion los
., objetivos
transmisio S
organizacionale
n de una S.
Pasion POT 1" ahores Independient 2. Total, de Cuestionario
las labores | ordinarias e respuestas aplicado a los
ordinarias. realizadas por sgbre en el colaboradore
los cémo las s de Konfort
colaboradores labores habitacional
ordinarias Seccioén 7
cambian por la
pasion
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trasmitida por
los lideres.
Fuente: Elaboracién propia
Tabla 6
Objetivo especifico Variable Tipo Indicadores Definicion
Instrumental
e. Establecer Liderazgoy | Dependiente 1. Total, de Cuestionario
una posible el uso del respuesta§ aplicado a los
poder. sobre el co6mo colaboradores
sintesis que el liderazgo de Konfort
impacta en la Habitacional
lleve a organizacion. Seccion 8
conclusiones 2. Total, de
sobre la respuestas
sobre el uso
importancia del podery en
. el como debe
del liderazgo )
ejercerse.
y el correcto | Importancia | Independiente 3. Total, de Cuestionario
uso del | Para el respuestas aplicado a los
logro de los sobre el cémo colaboradores
poder. objetivos. el uso del de Konfort
liderazgo y un habitacional
correcto uso Seccion 8
del poder logra
los objetivos
organizaciones.

Fuente: Elaboracion propia

2.2.5. Definicién de conceptos basicos

Los conceptos béasicos de la presente investigacion son aquellos puntos clave que
permiten interpretar el texto de manera que las limitaciones que el lenguaje impone
sean reducidas, sin embargo, es ineludible la reinterpretacion de la informacion.
Estos términos son tomados de Chiavenato (2009) en su obra Comportamiento

Organizacional:

e Ambiente de la organizacion: contexto externo (humano, social, politico y
econdémico) que rodea a una organizacién. Esta constituido, por las otras

organizaciones que forman la sociedad.
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Analisis del ambiente: también llamado analisis externo. Es una evaluacion
del entorno de la organizacion a fin de identificar los desafios que ésta debe
afrontar y las oportunidades que debe aprovechar.

Aprendizaje: rasgo de la personalidad que denota un espiritu curioso,
imaginativo, sensible, flexible, abierto y juguetdn.

Aprendizaje en equipos: modificacion del comportamiento por medio del
trabajo en equipo y el facultamiento en la toma de decisiones.

Aptitud: predisposicion innata y natural para determinadas actividades.
Denota el potencial de cada persona para aprender determinadas
habilidades o comportamientos.

Autoridad: poder legitimo que se deriva de la posicion de una persona en una
organizacion formal. Confiere el derecho a dar 6rdenes y esperar obediencia.
Es el poder institucionalizado y oficializado que depende de la legitimidad.
Cadena de mando: linea de autoridad que conecta los puestos de la
organizacion y especifica quién es subordinado de quién.

Carisma: caracteristica especial de liderazgo que crea una vision y un sentido
de mision y que surge del orgullo, la confianza y el respeto. Es propia de
personas extraordinarias, capaces de influir en los demas.

Clima organizacional: calidad del ambiente psicolégico de una organizacion.
Puede ser positivo y favorable (cuando es receptivo y agradable) o negativo
y desfavorable (cuando es frio y desagradable). Se refiere al ambiente que
existe en la organizacion como consecuencia del estado motivacional de las
personas.

Competencias: conjunto de conocimientos y habilidades que las personas o
las organizaciones utilizan con eficacia y eficiencia.

Comportamiento: conducta, forma de proceder y actuar o reaccionar ante el
entorno externo.

Comportamiento organizacional: es el estudio del comportamiento de
individuos y grupos en funcion del estilo administrativo adoptado por una

organizacion.
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Conflicto: situacion en la cual dos 0 mas personas o grupos disienten o0 son
antagonicos. Es lo mismo que divergencia o contraposicion.

Cultura organizacional: sistema de creencias y valores compartidos que se
desarrolla dentro de una organizacion o una de sus unidades y guia el
comportamiento de sus miembros.

Decision: eleccion racional de entre varias alternativas de accion.

Eficacia: indica la medida en que se han alcanzado los resultados, es decir,
la capacidad para lograr objetivos, en términos globales, es la capacidad de
una organizacion para satisfacer las necesidades del entorno o del mercado.
Se refiere a los fines perseguidos.

Eficiencia: la relacion entre costos y beneficios, entre entradas y salidas, o
sea, la relacién entre los que se consigue y lo que se puede conseguir.
Significa hacer correctamente las cosas y poner énfasis en los medios
utilizados, es decir, en los métodos. Significa hacer las cosas bien y
correctamente de acuerdo con el método preestablecido. La eficacia implica
cumplir al ciento por ciento los estandares establecidos a partir de los
estudios de tiempos y movimientos.

Equilibrio: estabilidad de las fuerzas de un sistema. Un sistema esta en
equilibrio cuando todas sus variables permanecen sin cambios durante un
periodo determinado.

Equipos: grupos de personas que tienen habilidades complementarias y
trabajan juntas para alcanzar un objetivo comun, por lo cual se ayudan
mutuamente y adquieren una responsabilidad colectiva.

Estilo de liderazgo: patron de comportamiento adoptado por un lider para
dirigir a los miembros de la organizacion, hacia los objetivos propuestos.
Maneras o formas peculiares de dirigirse a las personas en ciertas
situaciones.

Factores motivacionales: las variables inherentes al trabajo o a la tarea que
influyen en la satisfaccion de las personas con el trabajo. También se les

conoce como factores de satisfaccion.
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Gerencia: funcion de direccion que se lleva a cabo en el nivel intermedio de
la organizacion.

Grupo: conjunto de personas que interactian entre si y buscan un objetivo
comdan.

Influencia: capacidad para inducir y modificar el comportamiento de las
personas.

Informacidén: conclusion derivada del analisis de datos. Conjunto de datos
con un significado especifico.

Liderazgo: influencia interpersonal ejercida en una situacion mediante la
comunicaciéon humana a fin de conseguir un objetivo determinado. Es el
proceso consistente en influir en el comportamiento de las personas y dirigirlo
hacia determinadas metas.

Liderazgo autocratico: estilo de liderazgo que se caracteriza por la autocracia
y el mando. El lider concentra todas las decisiones y los subordinados solo
obedecen.

Liderazgo democrético: estilo de liderazgo que se caracteriza por la
participacion de los subordinados en las decisiones y la orientacion y el
impulso que les brinda el lider.

Liderazgo participativo: estilo de liderazgo que se enfoca en consultar a los
subordinados y en la participacion de estos en la toma de decisiones.
Mando: nombre dado por Fayol a la funcién de direccion. Significa dirigir y
orientar a las personas.

Metas: objetivos de corto plazo.

Mision: razén de ser de una organizacion, propésito para el cual fue creada
y desarrollada. La mision define el negocio de la organizacion.

Motivacion: estado de &nimo que lleva a una persona a comportarse de tal
forma que se pueda alcanzar determinado objetivo o desempefar una
actividad para satisfacer necesidades personales. Se refiere a las fuerzas
internas que llevan a una persona a mostrar un comportamiento

determinado.
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Necesidades fisioldgicas: son las necesidades de primer nivel o basicas,
relacionadas con la supervivencia (alimentacion, suefio, reposo, actividad
fisica, satisfaccion sexual, abrigo y proteccion).

Necesidades humanas: conjunto de motivaciones fisiologicas, psicologicas,
sociales y de realizacion personal que condicionan el comportamiento de las
personas. Son fuerzas conscientes o inconscientes que llevan a una persona
a un comportamiento determinado a fin de buscar satisfaccion.

Necesidades sociales: constituyen el tercer nivel de las necesidades
humanas. Se refieren a la blsqueda de pertenencia, amistad,
comparierismo, afecto y amor.

Objetivos organizacionales: objetivos que persigue la organizacion.
Organizacion: tiene tres significados distintos. El primero se refiere a una
entidad social compuesta por personas, estructurada deliberadamente y
orientada a lograr un objetivo. EI segundo se refiere a la funcion
administrativa, fase que viene después de la planeacion y que define y
agrupa las actividades necesarias para alcanzar los objetivos y las asigha a
los puestos y personas correspondientes. El tercero se refiere a la estructura
organica, es decir, al conjunto de dérganos y personas que constituyen el
aparato administrativo de la organizacion. Es lo mismo que formato o disefio
organizacional.

Patrén de liderazgo: tipo de liderazgo correcto para cada situacion especifica.
Personalidad: conjunto hipotético y complejo de caracteristicas individuales
gue muestran una tendencia consistente a comportarse de cierta manera en
diferentes situaciones.

Poder: potencial de una persona para influir en otras. Capacidad de ejercer
influencia, aun cuando no se ejerza.

Problema: situacién en la que se presenta una discrepancia entre lo que es
(realidad) y lo que podria ser (objetivos, metas, valores).

Progreso: camino que conduce al objetivo del sistema.

Satisfaccion: cumplimiento de las necesidades humanas.

Semantica: estudio del significado de las palabras.
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Trabajo: toda actividad humana dirigida a la transformacion de la naturaleza
a fin de satisfacer una necesidad. Para los economistas, es uno de los
factores de produccidn, junto con la tierra y el capital.

Valores: creencias basicas sobre lo que es importante y relevante. Son guias
que orientan las practicas de una organizacion. Ejemplos: “el cliente siempre
tiene la razon” o “el jefe manda”.

Vision: el futuro que se pretende para una organizacion. La vision define los

objetivos de corto, mediano y largos plazos de una organizacion.
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Capitulo Il

Marco metodoldgico
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3. Marco Metodoldgico

En este apartado se busca establecer los métodos para la recoleccion de datos
idéneos con la finalidad de medir en como el liderazgo influye en el logro de los
objetivos organizacionales y su impacto en la cultura organizacional percibido por

los colaboradores de Konfort Habitacional.

3.1. Definicién del enfoque metodologico y método de la investigacion

El enfoque metodologico de esta investigacion es mixto con los paradigmas
cualitativos y cuantitativos como referencia, debido a que estos dos enfoques son
complementarios y al escoger uno y otro de manera arbitraria se puede crear “una
confusién o desorientacion que hasta ahora ha causado a nivel curricular, sino que
ademas encierra imperdonables inexactitudes histéricas e inadmisibles errores
filoséficos” (Del castillo y Olivares, 2014, p. 62), con lo cual queda justificado el uso
de ambos enfoques en el presente estudio, ya que no existen datos investigativos

gue sean solamente cualitativos o que sean exclusivamente cuantitativos.

El modelo cuantitativo es aquel que determina las cantidades en un determinado
problema, por lo cual se puede decir que mide las cantidades y el modelo cualitativo
cualifica, por lo que se puede decir que califica (Del castillo y Olivares, 2014, p. 62);
se puede pensar en una oposicidbn entre ambos métodos de estudio, pero la
complementariedad comprobada en distintas tesis comparadas, ha hecho que sean
ambos los que deban dirigir esta investigacion.

Las variables por medir mediante esta metodologia mixta son: la satisfaccion, el
liderazgo, el ejercicio del poder, el logro de los objetivos organizacionales,
beneficios, relacidén entre los subordinados y las jefaturas, los lideres grupales y el
desempefio logrado, se medird por medio de cuestionarios realizados por

herramientas tecnoldgicas debido a la pandemia generada por el COVID 19.
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El alcance que se puede determinar es llegar a conclusiones sobre la relacion entre
el ejercicio del liderazgo y el logro de los objetivos que la organizacion posea al

momento de la investigacion.

3.2. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que ha sido elegida es la descriptiva, ya que esta se adapta
las necesidades propias de la investigacion, debido a que “particularmente en la
investigacion descriptiva la teoria es util para afinar conceptos y probar
indirectamente hipotesis.” (Del Castillo y Olivares, 2014, p. 136)

3.3. Meétodo de la investigacion

Se elige para esta investigacion el método deductivo el cual “es un sistema para
organizar hechos conocidos y extraer conclusiones, lo cual se logra mediante una
serie de enunciados” (Guerreo, 2015, p. 184) logrando a partir de la teoria ya

mencionada los resultados y conclusiones en la investigacion.

3.4. Disefo de la investigacion

El disefio elegido es el no experimental, ya que el investigador no realizara una
intervencion en las variables o grupos para que no sea alterado el objeto de la

investigacion, para analizarlos tal y como se dan en la organizacion (idem)
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3.5. Sujetosy fuentes de la informacién

Las fuentes primarias por usarse son libros, tesis, reportes de investigacion y
cuestionarios, debido a que estos “exponen por primera vez descubrimientos
cientificos, observaciones y datos originales. Los datos que proporcionan son de
primera mano.” (Del Castillo y Olivares, 2014, 112). No se tomaran en cuenta

fuentes secundarias debido a lo sintéticas que pueden ser por su misma naturaleza.

Los sujetos de la investigacion seran los funcionarios con acceso a un correo
electrénico institucional dentro de Konfort Habitacional, debido a que el nUmero de
funcionarios es una poblacibn denominada finita, puede asumirse el total de la
poblacién como la muestra para el presente estudio, debido a que este niumero es
de 8 personas, en el mas deseable de los casos en que todos participen del estudio,
de lo contrario se tomaran a aquellos que respondan al instrumento establecido para

este fin.

3.6. Instrumentos y técnicas utilizadas

Se utilizara el instrumento del cuestionario lo cual se detalla a continuacién con la

técnica a usarse:

e Por medio de la herramienta Google Docs. se enviara un cuestionario por
correo electrénico, compuesto de 25 preguntas con respuestas abiertas y
cerradas con el fin de recabar la informacion requerida para el estudio en las

variables ya mencionadas.

El instrumento del cuestionario es “un conjunto de preguntas respecto a una o mas

variables a medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema o
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hipétesis.” Dado que se ajusta a las necesidades y situaciones actuales de
aislamiento por del COVID-19.
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Capitulo IV

Analisis de Datos
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4. Analisis de datos

4.1. Preambulo

En el presente capitulo se expondran los resultados en relaciéon con la aplicacion
del instrumento utilizado para la recoleccion de informacion, donde se analiza el tipo
de liderazgo ejercido en la empresa Konfort Habitacional a todos sus colaboradores
presentes en el organigrama, de los cuales sélo respondieron 4 personas, segun
justificaron por razones de trabajo no tuvieron la disponibilidad de responder.

El analisis de las variables se realiza en forma reciproca con los resultados del
cuestionario aplicado y con apoyo de entrevista a Yeimy Alvarado, Asistente de
Gerencia y de otras fuentes y autores como es el caso de Chiavenato que incluye
entre sus fuentes en su libro sobre el Comportamiento Organizacional (2009)
distintas teorias, por lo que para el presente analisis sera el texto de referencia, que
ayudan a respaldar los resultados planteados. Para la presentaciéon de la
informacion se realiza un analisis por cada item del cuestionario realizado, por

medio de graficos y comentarios que ayuden a la interpretacion de la informacion.

4.2. Datos Generales

4.2.1. Sexoy tiempo laborado

Gréfico 1 Sexo

m Hombre

B Mujer

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 2 Tiempo laborado

B 0-2 afios M 2-4 afios M 4-6 afios 6-0 mas afios M

Fuente: Elaboracién propia

Se observa una distribucién equitativa de los sexos en las personas de la muestra,
de los cuales la mayoria llevan entre 2 y 4 afios laborando para Konfort Habitacional,
las funciones administrativas en su mayoria son realizadas por cualquiera de los 2
sexos. Por lo cual no se demuestra que estas variables pueden influir de manera
negativa en los resultados sobre el liderazgo, ya que el sesgo que pueda existir por
la percepcion distintiva de los sexos y de las cualidades propias de cada uno de
ellos se excluye por la misma distribucién, sin embargo, podrian los resultados
demostrar que aquellos con mas experiencia pueden ser una variable para tomar

en cuenta en el analisis posterior de los resultados.
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4.3. Relacion jefaturas y colaboradores

4.3.1. Su jefatura trabaja intensamente con usted siempre que sea necesario.

Grafico 3 Trabajo intenso jefatura

60%
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30%
20%
10%

0%

Siempre Casi siempre Moderadamente Pocas veces Nunca

B Trabajo intenso jefatura

Fuente: Elaboracién propia

Las jefaturas en Konfort habitacional en algunos casos trabajan intensamente con
sus colaboradores, entonces es posible deducir que las jefaturas lo realizan
dependiendo de la situacion o del proyecto en que se esta trabajando, dando a cada
colaborador un cierto sentido de independencia sobre las actividades que realiza,
por lo cual la presencia de la jefatura no esta implicada directamente en las labores
cotidianas, por eso la imposibilidad de apreciar el trabajo intenso de las jefaturas
por parte de todos, del mismo modo el trabajo en algunas ocasiones es intenso dada
la cantidad de colaboradores que poseen y se deben distribuir las labores entre la
cantidad que existe; el cansancio y el estrés bajo esas condiciones se hace presente

y disminuye esa apreciacion del trabajo intenso que se espera de las jefaturas.
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4.3.2. Su jefatura trabaja con usted para hacer su trabajo sin invadir su territorio

ni privarlo del reconocimiento por sus resultados.

Gréfico 4 Trabajo sin invasion
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Fuente: Elaboracién propia

Bajo esta premisa en algunos casos existe una intervencion directa de la jefatura,
gue desvincula el reconocimiento al trabajo de los colaboradores, eso priva a esos
colaboradores de sentirse implicados en el resultado final de los trabajos ejecutados
en cualquier area en la que se desarrolle, podria citarse en este caso el estudio
citado por Chiavenato (2009) hecho por la Universidad de Michigan, en donde se
propone 2 tipos de jefaturas, en una se plantea una preocupacion mas por las tareas
gue por las personas, en donde se demuestra que el liderazgo ejercido hacia las
personas posee mejores resultados (p. 350), donde la jefatura apoya, respeta y es

sensible al trabajo de los subordinados en todos los casos.
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4.3.3. Su jefatura controla la tendencia que tienen las personas al relacionar el

poder con la agresividad o la rabia.

Grafico 5 Agresividad jefatura
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Fuente: Elaboracién propia

El poder de coercion donde se basan las relaciones laborales en el temor es aquel
en donde el subordinado siente que si no hace lo que el lider pida va a sufrir algin
tipo de consecuencia, es un poder derivado de la posicidon del lider en la
organizacion, por tanto, no deriva de aquellas cualidades propias de la persona sino
de su cargo (Chiavenato, 2009, p. 337). Este tipo de tendencia agresiva puede
desarrollarse fruto del estrés ante algunas situaciones personales o laborales, se
observa que algunas ocasiones se actla de esta forma, que si no se controla de
manera efectiva podria volverse una tendencia en el tiempo ya sea con personas 0

con situaciones parecidas.

49



4.3.4. Su jefatura permite una transmision de experiencia y conocimientos

entre el (ella) y usted sin que exista temor que sea superado.

L Experienciay conocimientos
Grafico 6
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Fuente: Elaboracién propia

De forma general se percibe que los lideres tratan de transmitir lo que desean sobre
el trabajo y sobre la organizacion, dando a entender que la trasmision de
conocimiento, aunque no es algo rutinario, si es palpable, es decir a partir de las
experiencias surgidas en el desarrollo del trabajo es donde se da una transmisién
reciproca de conocimientos. En las condiciones mostradas en el Grafico 6, los
subordinados se ven involucrados en procesos de capacitacion con el lider,
concentradas en contingencias ambientales particulares, pero a pesar de eso,

existe esa relacion de transmision, aunque no sea programada ni sistematica.
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4.3.5. Su jefatura explica los problemas y trata de buscar soluciones en equipo.

Gréfico 7 Soluciones en equipo
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Fuente: Elaboracién propia

En ciertas condiciones el lider en Konfort Habitacional consulta con sus
subordinados, pide sugerencias y toma en cuenta sus opiniones, en cierto sentido
es justificable debido al tamafio de la organizacion, por lo que el lider toma en cuenta
las opiniones de aquellos a los que él considera con un criterio amplio sobre un
cierto tema, pero eso crea un ambiente excluyente que no promueve una reflexién
de grupo sobre las situaciones cotidianas, esa participacion necesaria en las labores
mondtonas puede reducir el desgaste y el estrés, pero se requiere un esfuerzo
consiente aunque no programado para que este tipo de soluciones grupales sean

un habito.
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4.3.6. Elija aquellas que usted relaciona con su idea de lider o jefatura

Grafico 8 Caracteristicas relacion lider-subordinados
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Fuente: Elaboracién propia

La administracién y el liderazgo son términos que pueden confundirse a menudo, la
primera busca el orden por medio de planes formales, en cambio el lider desarrolla
una visién hacia el futuro, define un rumbo, comunica con pasion esa idea, la
trasmite y supera los obstaculos que puedan surgir (Chiavenato, 2009, p. 340), por
lo cual segun la informacion del Gréfico 8, las caracteristicas de los lideres de
Konfort Habitacional los convierten en mas administradores que lideres, y en
cualquier organizacién, aunque ambas son indispensables, el éxito no queda
completamente garantizado con una persona que se limite a administrar; porque las
personas son mucho mas que “algo” en la organizacion, por lo que se necesita una
persona que lidere y administre con éxito, demostrando el equilibrio entre los
procesos de la organizacion y el interés por las personas; que sea capaz de mirar

hacia el futuro, desafiarse y desafiar a los suyos.
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4.4. Metasy su logro por medio del liderazgo

4.4.1. ¢La organizacion posee una mision y una vision clara que es expresada

con frecuencia como objetivos primordiales por lograr?

Misién y Visidon

Grafico 9

HSi ®No

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados expresados en el Grafico 9, son un tanto confusos, debido a que
Konfort Habitacional no tienen una Mision o una Vision planteadas de manera
sistemética; por lo cual al interpretar esta informacién lo que puede deducirse es
gue los colaboradores de manera intrinseca sienten por medio de las actividades
ordinarias esa Misién y Vision. Estas 2 variables son necesarias para la
comprensioén de la organizacién, en el donde esta actualmente y hacia donde quiere
llegar, ya que son un instrumento Util para alcanzar los objetivos organizacionales,
llevar a cabo en el mercado su filosofia y razén de existir; son el fundamento por
sobre el cual sustentan todo el entramado organizacional, por lo que puede
considerarse un fallo administrativo y de liderazgo no contar con estos valiosos

instrumentos.
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4.4.2. Elija el tipo de liderazgo que describe a su jefatura y lo que consigue con

ese tipo de acciones.

Tipo de liderazgo

Grafico 10

M Lider autocratico ™ Lider liberal ™ Lider democratico

Fuente: Elaboracién propia

Acorde con la informacién del Gréafico 10 se aprecia un tipo de liderazgo autocratico
en la mayoria de ocasiones en detrimento de los otros tipos, este tipo de liderazgo
se caracteriza por la fijacién por parte del lider de directrices y érdenes para su
ejecucion, se presenta a menudo tension, frustracion y agresividad, esto dltimo se
confirmd con el Grafico 5 donde se abarco el tema del control de la agresividad y la
ira, segun Chiavenato (2009) los grupos que han sido sometidos a este tipo de
liderazgo producen un gran volumen de trabajo (presente en Konfort Habitacional)
pero con problemas de calidad (p. 353), por lo cual es posible que en un estudio
sobre el comportamiento organizacional en general puedan determinarse
sentimientos reprimidos o actitudes de indisciplina, pero para esto seria necesario
un profesional en recursos humanos en la organizacion o una auditoria interna.
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4.4.3. Mi lider/jefaturas ejercen su funcién de animar, ensefiar y promover de

acuerdo con las metas que son planteadas.

Gréfico 11 Animar, ensefar y promover
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Siempre Casi siempre  Moderadamente  Pocas Veces Casi nunca

B Animar, ensefiar y promover

Fuente: Elaboracién propia

Como fue dicho con anterioridad, no existe un proceso dentro de la organizacion de
comunicacion sistemética de la informacion, los conceptos dentro de la pregunta
direccionan hacia la comunicacion, por tanto no existiria esa interaccion comunitaria
gue se busca por medio del liderazgo, por tanto el trecho que existe entre lo que se
vive y lo que se deberia ser segun las teorias consultadas es mucho; es posible que
dentro de la organizacién cada quien se limite a sus propias funciones, sin desear
extralimitarse por lo cual la comunicacion no fluye de manera efectiva y aunque
ningun medio de comunicacion es infalible, los lideres dentro de esta organizacion
en particular no estan logrando que los mensajes lleguen de manera clara y concisa
y que los medios que utilizan cumplan el cometido de animar, ensefar y promover

a los colaboradores.
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4.4.4. Mi organizacion postula por medio de lideres apasionados las metas que

desean alcanzarse.
Grafico 12 Lideres apasionados
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Fuente: Elaboracién propia

La pasion se relaciona con la teoria carisméatica del liderazgo ya que esta teoria
apuesta por un cambio transformacional por medio de los lideres y el intercambio
de informacion entre los subordinados. Debido a la respuesta del item anterior y las
funciones mencionadas que son compatibles con los lideres se puede concluir que
no existe un lider con la pasién que pueda determinar cambios trascendentales en
los ambientes por medio de la creacion de seguidores con los valores, creencias y
necesidad de los colaboradores; aunque esto también entra en conflicto con la
ausencia de visién y mision dentro de la organizacion, es posible que esto ultimo

sea una consecuencia de este item.
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4.4.5. Considero que la forma en la que son expresadas las metas por mi

lider/jefatura influyen en el éxito o el fracaso.

Gréfico 13 Relacién comunicacidn/éxito-fracaso

HSi ®No

Fuente: Elaboracién propia

Las personas en Konfort Habitacional creen en que la forma en que les son
comunicados los proyectos u objetivos son importantes, eso a pesar de que no se
cuenta con lideres capaces de transmitir pasion, es probable que las
comunicaciones de tipo ascendente sean deficientes y que no se les brinde la
atencién debida, en contraparte la comunicacion descendente, que aunque es
fluida, no busca en su totalidad crear el canal de comunicacién que se deberia tener,
debido a que segun Chiavenato (2009) ésta busca crear empatia y un clima
organizacional sano para resolver los problemas de la organizacion, no solamente

un medio para dar érdenes o establecer nuevos proyectos.
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4.5. Influencia del liderazgo

4.5.1. Mi lider/jefatura se interesa por la forma en que realizo mi trabajo, me

muestra como lo puedo mejorar y que otros enfoques puedo usar.

Grafico 14 Interés en las labores
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Fuente: Elaboracién propia

El lider debe aprender a distinguir en las circunstancias y acontecimientos, las
contingencias que determinan el comportamiento de los subordinados (Chiavenato,
2009, p. 364), de manera que poniendo el interés suficiente en las labores que estos
realizan pueda implementar cambios 0 mejoras en las rutas que se estan siguiendo;
en el caso presente se observa un interés poco comprometido con las labores
diarias, hasta podria decirse gue existe una falta de desarrollo de la creatividad en
el accionar de las personas, existe una mecanicidad tal que no hace falta una

intervencion o una guia, esto conduce al estancamiento progresivo.
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4.5.2. Mi jefatura muestra un interés auténtico en mi trabajo, no solo como

empleado sino como persona.

Gréfico 15 Interés en las personas
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Fuente: Elaboracién propia

La desvalorizacién humana es una condiciéon que genera situaciones criticas en los
ambientes organizacionales, ya que, aunque existe un lider no hay un liderazgo,
ese liderazgo esa diferencia semantica en la expresion, es el punto de inflexion que
muestra el desinterés por lo que hacen los otros en la organizacién. El Gréafico 15
muestra esa realidad del lider ausente, en la organizacion se cubren otras
necesidades como el salario y una cierta cooperacion grupal, pero hace falta esa
cierta “espiritualidad empresarial” esa riqueza en los ritos que generen un
compromiso y ese interés de la autoridad hacia cada persona. El lider debe poner
a las personas en primer lugar, teniendo una consideracion profunda hacia sus
sentimientos y emociones (Chiavenato, 2009, 348), esto debe formar parte de los
valores y creencias de la organizacién; porgque al crecer se transmitira en los nuevos

lideres que surjan.
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4.5.3. Elija aquellas opciones en las que su jefatura influye en su

comportamiento.

o Influencia en el comportamiento
Grafico 16
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Fuente: Elaboracién propia

Hay pocas manifestaciones de un sano liderazgo ya que, en consonancia con
analisis anteriores, se observa que no simplifica el trabajo dividiendo los proyectos,
no asume la responsabilidad sobre los resultados, no reconoce el valor que cada
persona aporta y no reduce los obstaculos, todos estos con una completa ausencia,
por lo que las demas respuestas tampoco son del todo positivas ya que al 50% llega
a la mayoria y solo en una obtiene un 100% del total de respuestas. Por lo que,
aunque los resultados del desempefio en la organizacion son buenos, podria
generarse como en otras organizaciones que se tratan a las personas como simples

recursos por administrarse, como ya se ha dicho en un progresivo declive.
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4.5.4. Segun lo que expresa mi lider/jefatura puedo tener una idea clara de la

vision de la organizacion.
Grafico 17 Vision de la organizacion
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Fuente: Elaboracién propia

La percepcion con la que se cuenta del futuro de la organizacion es incierta,
posiblemente por la falta de una comunicacién efectiva de los lideres hacia los
subordinados, la vision como una férmula esta ausente en esta organizacion y
dados los resultados tampoco ha sido expresada de manera tacita, eso genera un
vacio a largo plazo y en el camino que se desea emprender. Por lo cual genera una
ausencia de la identidad comdn que orienta todos los comportamientos de las
personas dentro de la organizacion, Chiavenato (2009) lo define como perjudicial
ya que la organizacion queda desorientada y a los miembros sin prioridades en un

entorno cambiante y competitivo (p. 99).
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4.6. Acciones para transmitir pasion

4.6.1. ¢Cuél es medio utilizado para la comunicacion organizacional? Considero
gue el canal utilizado para la comunicacion organizacional es el medio
apropiado y el mensaje puede llegar claro, objetivo e inequivoco. Indique

el uso que tienen los canales de comunicacién usados.

Gréafico 18 Medio de comunicacion
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Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 19 Medio apropiado
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Fuente: Elaboracién propia

Grafico 20 Uso de los canales
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Fuente: Elaboracién propia

La mayoria de las ocasiones la transmision de los objetivos de la organizacion son
hechas por WhatsApp, que aunque es un medio personal, es un medio ineficaz ya
gue hace que las instrucciones, sugerencias, practicas y definicion de objetivos se
puedan descontextualizar o mal interpretar, por lo cual algunas las teorias del
liderazgo y de la comunicacién organizacional son confirmadas y rebatidas a la vez
en un mismo sentido; los lideres deben buscar medios eficaces y eficientes de
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transmitir pasion por el logro de los proyectos a realizarse, es mas por transmitir una
pasién por la organizacion. Es posible que esta falta de comunicacion efectiva tenga
a corto o largo plazo efectos en los distintos @mbitos de la organizacion que no se

han contemplado por el tamafio de esta.

4.6.2. Mi lider/jefatura es un apasionado por su trabajo y hace que todos nos

contagiemos de esa pasion por lo que hace.

Grafico 21 Pasion y transmision
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Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 22 Recomendaciones a la jefatura
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Fuente: Elaboracién propia

En el liderazgo es un tema inherente la pasion y la transmision de esa pasion,
fuertemente ligada esta actitud a la comunicacion hace que se retomen las
respuestas de las preguntas anteriores, la forma y el medio usado para la
comunicacion hace que la pasion que pueda sentir el lider o jefatura pueda
interpretarse de distintas maneras; porque aunque el lider ame lo que hace, es
necesario, por no decir indispensable, que lo transmita, que se interese por las
personas, que se implique en los procesos y que sea el engranaje en una
maquinaria empresarial para que esta pueda funcionar. En las sugerencias
realizadas al lider es palpable la necesidad de los colaboradores de ser escuchados
creando espacios donde se puedan compartir experiencias de mejora, poder ser
acompafados personalmente para de esa forma entender el rumbo de la empresa

y poder colaborar en su crecimiento.
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4.7. Conclusiones liderazgo y uso del poder

4.7.1. ¢Considera que el liderazgo ejercido en su organizacion influye en el
éxito o fracaso en los objetivos organizacionales desde su puesto
(finanzas, ventas, etc.)?

Gréfico 23 Influencia en los objetivos
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Fuente: Elaboracién propia

Esta respuestas muestran que a pesar de un liderazgo poco definido, los resultados
en las metas financieras y mercadologicas son cumplidas, es mas un logro del
empefio y el compromiso personal de cada colaborador el éxito en cada puesto;
cada quien trata de cumplir su trabajo de manera satisfactoria cumpliendo con los
proyectos propuestos, es de resaltar que en el caso de que el liderazgo ejercido
fuera el correcto las metas en la organizacion serian posiblemente logradas con
creces, ya que parece que administrativamente la organizacién funciona, pero no a
nivel de liderazgo y como se ha mencionado con anterioridad es necesario lideres

gue administren y que ejerzan el liderazgo.
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4.7.2. ¢Cudl de estos tipos de poder describe a su lider/jefatura?

Gréfico 24 Poder ejercido
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Fuente: Elaboracién propia

Los colaboradores de Konfort Habitacional admiran a su jefe como fuente de
inspiracion y desean ser como el, parece contradictorio, pero aunque en primera
instancia lo es, las personas son mas que la suma del resultado de objetivos o de
las teorias, por lo que es posible que las personas que colaboran en esta
organizacién admiran a su jefe por lo que ha construido en su organizacién y desean
ayudar para hacer crecer lo que ya esta construido, crecer por medio de un liderazgo
efectivo que lleve a mayores logros financieros, mercadolégicos, entre otros, de los

gue se han logrado.
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5. Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

Se determina que no existe un liderazgo carismatico segun lo establece la méas
estudiada teoria del liderazgo, se puede deber a una diversidad de causas
encontradas que seran expuestas en estas conclusiones primeramente en las
carencias encontradas a nivel organizacional y posteriormente seran expuestas
aquellas cuestiones halladas segun los objetivos planteados para la presente

investigacion.

Se considera una gran falta a los modelos actuales de estructura y modelos
organizacionales la ausencia de una misién y una visién sistematica segun las
particularidades de la empresa, crea una desorientacion sobre el presente en
cuestiones tan valiosas como los valores, la filosofia, la razon de ser y las creencias
de la empresa; ademas de una falta de rumbo a futuro ya que los colaboradores no
saben hacia donde dirigir sus esfuerzos de manera programada, podria decirse que
es un “trabajar por trabajar”, cumpliendo lo que cada dia se tenga que hacer pero
sin una determinada objetivacion de las actividades por medio de un programa

ubicado en el presente que lleve hacia un futuro de crecimiento.

La ausencia de un profesional en recursos humanos hace que se descuiden
aspectos fundamentales como lo son la sana convivencia, las relaciones
interpersonales, las planillas, actividades sociales, entre otras, en las cuales estos
profesionales se desempefian; sobrecargando estas funciones en la asistente de
gerencia que practicamente es la cumple con estas funciones, mas aquellas que le

estan encargadas a la naturaleza de sus funciones.

Segun los objetivos planteados al inicio de esta investigacién se observan los

siguientes resultados:
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1. Se encuentra que en la relacion de las jefaturas con los colaboradores existe
una division entre algunos que aprenden del lider y se sienten implicados por
el esfuerzo que realiza, mientras que otros se hallan desligados de esas
participaciones. La jefatura debido a la carga de trabajo que implica la
dinamica grupal anterior posiblemente genere situaciones de estrés que
desemboquen en ira y en una falta de reconocimiento por parte de la jefatura
por los logros alcanzados, teniendo una tendencia hacia la administracion
mas que hacia el liderazgo, siendo ambas necesarias para el logro de los
objetivos.

2. Como fue mencionado la ausencia de misién y visibn restringe a los
colaboradores para ubicarse en el tiempo sobre el presente por lograr y el
futuro, en el cual se espera un camino para la organizacion; lo que
desemboca consecuentemente en un liderazgo autocratico, ya que solo el
lider conoce bajo sus términos y directrices el destino de la empresa,
limitando con esto las ensefianzas que puedan tomar de él los colaboradores
y viendo de manera probable un lider sin pasién. Los colaboradores de
Konfort Habitacional son conscientes de que la forma en que son
comunicadas las instrucciones es importante en el logro de los objetivos, pero
para esto se necesita una comunicacién mas fluida y con términos claros.

3. Las jefaturas se implican de manera limitada en la manera en que los
colaboradores hacen sus funciones, mostrando poco interés en ellos y mas
en los resultados, con pocas manifestaciones de lider como en reducir los
obstaculos y reconocer los méritos; con una escasa idea del rumbo de la
organizacion se hace aun mas dificil dilucidar que se espera de cada uno.

4. Los canales que son usados son insuficientes para la transmision de pasién
debido a lo general e impersonales que pueden ser los medios usados,
utilizados mas que todo para transmision de instrucciones, que, para tratar
de lograr objetivos, que son claramente 2 instancias complementarias, pero
gue una sin la otra degenera en el tipo de liderazgo ejercido expuesto
anteriormente. Estas limitaciones en la transmision de la pasion ya sea por

los medios utilizados o por las limitaciones del lenguaje intrinseco a estos
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5.

5.2.

1.

medios, hacen que los colaboradores sugieran actividades donde puedan
acercarse a sus lideres, saber que piensan y poder ayudar a mejorar en lo
gue sea posible.

A pesar de las condiciones anteriormente expuestas los colaboradores
admiran a su jefatura, probablemente al esfuerzo que le ha llevado tener la
empresa con la que actualmente cuentan; por eso creen que un mejor
desempeiio del liderazgo de la jefatura puede desembocar en un mejor
resultado de las &reas financieras y mercadoldgicas; areas en las cuales
actualmente se tiene buenos resultados, pero que con un ejercicio mas sano

de la forma de ser lider podrian ser mejores.

Recomendaciones

Las recomendaciones para la presente situacion giran en torno a 3 ejes esenciales,
los cuales estan en relacidon uno con el otro, por lo cual no se deberian tomar estas
recomendaciones cada una en particular aisladas de las otras, ya que no daria una

solucion al conjunto de probleméticas encontradas.

El nombramiento de un profesional de recursos humanos o una auditoria que
coloque en la organizacion un norte en las cuestiones relativas al personal,
que asesore acerca del liderazgo y que logre hacer fluir las ideas y
ensefianzas de una manera efectiva, capacitando tanto a los lideres como a
los colaboradores en comunicacion, liderazgo, independencia, manejo del
estrés, entre otras cuestiones.

Por medio de un trabajo en equipo resolver la ausencia de misién y de visiéon
gue marquen la direccién hacia la cual la empresa debe dirigirse en un futuro
y lo que son o desean ser en el presente; esto sera un trabajo conjunto entre
los colaboradores, los lideres y el profesional encargado para tal fin, de modo
gue todos estén involucrados en el proyecto empresarial que se quiere y

desea sostener por medio del esfuerzo y trabajo de todos.

71



3. Promover actividades de crecimiento grupal como personal, a pesar de las
limitaciones de la presente pandemia ocasionada por el COVID-19; sin
desear obviar esto Ultimo y esperando un pronto retorno a las relaciones
personales que se tenian antes de este acontecimiento, se deben promover
encuentros mensuales entre todo el personal donde se indiquen los
presentes proyectos y los logros gratificando a las personas por lo logrado,
también se necesita implementar reuniones al menos cada 6 meses con cada
uno de los colaboradores de manera que se puedan intercambiar opiniones
y basado en esto promover la enseflanza mutua y el crecimiento tanto de las
jefaturas como de los subordinados. Adicionalmente si est4 dentro de las
posibilidades celebrar cumpleafios, los dias importantes dentro del
calendario y la consecucion de algun proyecto, de manera que todos en algun

momento se sientan apreciados y reconocidos.
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6. Propuesta

6.1. Introduccion

Debido a las carencias encontradas en torno al liderazgo se recomienda tomar
acciones que las solventen, de manera qué en el periodo de un afio a partir de enero
de 2021, donde se puedan retomar la mayoria de las actividades productivas en
Costa Rica. Esta propuesta se basa en las recomendaciones realizadas en el
apartado anterior.

6.2. Objetivos

6.2.1. Objetivo General

Elaborar un plan que capacite tanto al personal como a las jefaturas/lideres para
mejorar la comunicacion, el manejo del estrés, liderazgo y relaciones

interpersonales.

6.2.2. Objetivos especificos

1. Capacitar a las jefaturas para desempenfar su rol dentro de la organizacion
de agentes transformacionales.
Orientar al personal en el crecimiento personal dentro de la organizacion.

3. Impulsar nuevas formas de comunicacion para evitar mal entendidos y
recargo de funciones.

4. Mostrar practicas de manejo de estrés como las pausas activas y el disfrute
del tiempo libre.

5. Educar en las distintas teorias del liderazgo, sobre todo en la teoria
carismatica.

6. Fomentar actividades que promuevan la interaccion y conocimiento personal.

6.2. Acciones Concretas
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1. Entre las acciones concretas esta el nombrar un profesional de recursos
humanos de modo que pueda en el periodo de un afio capacitar a la jefaturas
en las acciones necesarias para convertirse en lideres carismaticos, se debe
elaborar un documento de evaluacion periédica, que sera a discrecion del
profesional a cargo pero no mayor a 6 meses, sobre el aprendizaje y la
implantacion de los cambios surgidos a partir de los conocimientos
adquiridos, estas evaluaciones deben realizarlas a las jefaturas como
comprobacién de contenido y a los colaboradores como aquellos que
percibirdn los cambios que provienen de las capacitaciones que reciben sus
jefaturas. Ademas, las jefaturas deberan reunirse individualmente con el
personal en un dialogo franco, que permita evacuar dudas e intercambiar
ensefianzas sobre el trabajo realizado y oportunidades de mejora.

2. Realizar cuestionarios o encuestas sobre las necesidades formativas de los
colaboradores de manera que puedan formarse en las areas de mayor
deficiencia, como pueden ser materiales de venta, planes de proyectos,
conceptos basicos de ingenieria, arquitectura y decoracién de interiores, de
modo que todos conozcan lo que la empresa realiza, estas capacitaciones
podrian impartirlas los mismos profesionales que trabajan dentro de la
organizacion motivadas por el encargado de recursos humanos, lo que
ayudaria al conocimiento interpersonal; al menos deberian realizarse 2 de
estas capacitaciones al afo.

3. Promover un ambiente de libertad dentro de la organizacion dentro de la cual
se puedan tomar pequefias pausas diarias de relajacibn como ejercicios de
respiracion, estiramientos, ver videos con ensefianzas practicas sobre la
vida, etc., de esta manera se reduce el ciclo de estrés por la carga de trabajo
que se posee por las limitaciones del personal, cada 2 semanas podria
enviarse material en este sentido.

4. Cada uno de los colaboradores deberian de conocer las teorias mas
importantes del liderazgo, de manera distinta que las jefaturas o lideres, de

manera que se pueda potenciar a aquellas personas que sean capaces de
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ejercer un liderazgo dentro de la organizacion encargando pequefios trabajos
en equipo donde se pueda vislumbrar aquellos potenciales lideres.

5. Asignar un presupuesto para actividades mensuales de reunidén donde se
comenten los logros y se pueda reconocer los éxitos de cada uno, promover
la recaudacién de una cuota para la celebracién de cumpleafios, dia de la
madre, dia del padre, asignar un dia de la familia en el cual se involucre a la
familia en las labores diarias, creando un comité de 2 miembros rotativos para

este fin.

6.3. Recursos necesarios

Tabla 7

Descripcion Cantidad Costo Plazo Lugar
Contratacion 1 ¢680565.53/mensu | Permanent | Oficinas de
de encargado al e Konfort
de recursos Habitaciona
humanos. I
Reuniones 12 Alimentacion: Periodo de | Oficinas de
mensuales prueba de | Konfort

¢4000/persona un afio Habitaciona
¢36000/mensuales I
Reuniones de Una por Fondo comun entre | Periodo de | Oficinas de
actividades cada los colaboradores prueba de | Konfort
cumpleafos un afo Habitaciona
, el dia de la I
madre y del
padre
Capacitacione 1 al afio Alimentacion: Oficinas de
S sobre Konfort
liderazgo para ¢4000/persona I:?JES; gee Habitaciona
colaboradores ¢36000/anuales un afio I
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Capacitacione 2 al afo Sin costo Periodo de | Oficinas de
S para lideres prueba de | Konfort
un afo Habitaciona
I
Capacitacione 2 al afo Alimentacion: Periodo de | Oficinas de
S sobre las prueba de | Konfort
areas de la ¢4000/persona un ano Habitaciona
empresa ¢72000/anuales I
6.4. Cronograma

Tabla 8

sobre las areas
de la empresa

Descripcion Plazo Revision Responsable
Contratacion de Permanente Gerencia General Gerencia General
encargado de

recursos

humanos.

Reuniones 12 sesiones Recursos Humanos Gerencia General
mensuales

Reuniones de 12 aproximadamente | Recursos Humanos Comité de
actividades Colaboradores
Capacitaciones 1 sesiones Recursos Humanos Recursos Humanos
sobre liderazgo

para

colaboradores

Capacitaciones 2 al afio Recursos Humanos Recursos Humanos
para lideres

Evaluacién 4 al afio Recursos Humanos Recursos Humanos
general sobre el

liderazgo

Capacitaciones 2 al afio Recursos Humanos Encargados de area
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B Tesis Liderazgo USAM  3then gusrsdo toda ios

Preguntas

Tesis Liderazgo USAM

Este formulario ha sido disefiado para un estudio del d

Respuesuse

Majer

Hombre

Tiempo de trabajar en la empresa. *

recabar Ja informacion necesaria pars la presentacidn de una Tesis de L

San Marcos, los datos aqul expuestos serén usados

colsboracion.

Pespués de la seccitn 1 Ira ls siguiente seccién

Seccidn 2de 14

Tesis Liderazgo USAM

Descripcién (opcional)

Después de ia seccidn 2 Ir a la sigulente seccién

Seccién 3 de 14

Datos Generales

Mes, dis, afio 3
Pussto. *
~ Texto de tespuests corla
P en la emp Konfort Hab |, esto con el fin de
ira en Adi en s Unh
con fines émicos. Se le ag sU stenta Después de la 6n3 I ala sigulente seccién v
:
Relacion jefaturas y colaboradores .
ponda segin su p peitn las sigul fis
v
-
Sujefatura trabaja intensamente con usted siempre que sea necesario. *
Siempre
Casi sliempre
Moderamente
Pocas veces
v
Nunca
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Su jefatura trabaja con ustad para hacer su trabajo sin invadir su tarritorio ni privario del

reconocimiento por sus resultados.
) Slempre

| Casi siempre

Pocas veces

() Nunca

Su jefatura controla 13 tendencia que tenen 1as personas al relacionar &l poder con la agresividad o la

rabia.
| Slempre

() Casi siempre

() Nunca

Su jef p unatr
temor que sea superado.

) Siempre

Casi siempre

| Pocas veces

) Nunca

experiencia y conocimientos entre el (slia) y usted sin que exista

83

Su jefatura explica los problemas y trata de buscar solucionas en equipo. *
| Slempre
() Casi siempre
Moderadamente
() Pocas veces

() Nunca

Elia aquellas que usted relaciona con su idea de lider o jefatura *

Administra

Es original

Se enfoca en sistemas y estructuras
Desarrolla

Confia en las personas

Controlador

Perspectiva de largo plazo

Imita

Desafia lo que slempre se ha hecho
Acepts lo que siempre se ha hecho
Es auténtico

Actia con seguridad

Es inseguro es sus decisiones

Tiene ia vista en el futuro



Visidn de corto piazo ' Wi

) Casi slempre
Después de i seccién 4 It 3 |a sigulente seccidn Y | Moderadamente
| Pocas veces
I Nunca
Metas y su logro por medio del liderazgo &
sponda las p segln corresp

Mi organizacién postula por medio de lideres apasionados las metas que desean alcanzarse. *

Slempre
¢La organzacion poses una mision y una vision clara que es expresada con fracuencia como objetivos * 2
brimordiales por lograr? _) Casisiempre
sf [ | Moderadamente
No ( Pocas veces
I Nunca
¢Para ustad existe unas metas claras por lograr en la organizacién?
- Considero que |a forma en I3 que son expresadas las metas por mi lidenfefatura influyen en el éxtoo el *
fracaso?
No
s
| No
Elija &l tipo de liderazgo que describe a su jefatura y lo que consigue con ese tipo acciones. *
) Lider sutocritico: El lider fijs directrices sin participacién alguna del grupo y dicta ordenes para |a ejecucién de las.. pués de la 605 Iralssiguk seccién =
| Lider Mberal El Nder e retira totalmente y brinda Iertad para las decish individuales o grupales. Las tareas se—
Lider democratico. El lider debate con los grupos las y los grupos disef y téenic..
Influencia del liderazgo >
Mi liderfiefaturas eiercen su funcién da animar. ensefar v oromaover de acuerdo con las metas cue son * Duennms saniin rarasnands
® 2 T = ® = ® 15| T = = =]
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Mi liderfiefatura se interesa por la forma en que realizo mi trabajo, me muestra como lo puedo mejorar y * Aok i risgicneatidsap porios
Qe otros enfocuas et __ centiva la mejora continua
) Slempre o
Divide proy dificlies en trabajos mas simpk
) Casi =
S Moldes las cualided D en sus colaborads
| Moderadamente
| Pocas veces
Seqgun lo que expresa mi lidenjefatura puedo tener una idea clara de la visién de I organizacion. *
) Nunca ,
() Siempre
| Casi slempre
Mi jefatura muestra un interés auténtico en mi trabajo, no solo como empleado sino como persona. 0O ds
) § | Pocas veces
"y Casl sk [ ) Nunca
| Moderadamente
"\ Pocas vecas Mi liderfjefatura actual ha influido en la vision actual que poseo de la organizacion. *
) Nunca i' '
| Casi slempre
& . y c > () Moderadsmente
Elija aquellas opciones en las que su jefatura influye =n su comportamiento. *
| Crea un clima para el Intercambio de idess () Pocss veces
| Ofrece syuda, consejos y orlentacién [ Nunca
| Motiva & las personas sin amenzasss
Después de la 606 Ir 4 la sig i6 .

| Wniliza los errores de las personas como oportunidades de mejora

| Reduce los obstsculos =
Seccién 7 de 14

| Durrnncs wl valns Al cade narenne snarte ners al b da lee matee
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Responda segdn corresponda " sobee of -

_ Motivar a las personas para asumir s visién y misidn organizacional

:Cual s medio utilizado para la comunicacion organizacional? —

¥ a las normas
| Correo electrénico .
Sugerencias
| Ulsmadas telefénicas
Informes de desempedio
| Reun les presenciales o por platst
o aa bie y f
| p L les o por plataf gital
| whatsAgp
zLa forma en la cual su liderjetatura comunica la informacion gentro de I3 organizacion influys en la ‘
| Opeién 6 forma en la que ustad ejecuta sus labores diarias?
| Otrs_ | Siempre
) Casi siempre
Congidera que el canal utilizado para la comunicacian organizacional es el medio apropiado y sl ¥ “ x
mensaje puade Bagar claro, objetivo e inequivoco. ) —_—
o)
| Nuncs
Casi slempre
[ Moderadamente
Mi liderfjefatura es un apasionado por su trabajo y hace que todos nos contagiemos de esa pasidn por
() Pocas veces lo que hace.
O Nunca () Siempre
) Casi slempre
Moaoderada
Indique &l uso que tienen los canales de comunicacion usados. * / e
| de cbjetivos y i ) Pocas veces
| Intrucciones pars el trabsjo ) Nunca
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Después de ls seocién 7 Ir s 1a =i ci

Conclusiones liderazgo y el uso del poder

Responds segdn corresponds

Considera que &l liderazgo &{ercico en su organizacion influye &n & &xto o fracaso &n los objetivos

organizacionales desode su puesto (finanzas, ventas, etc)?

pot realizar

LA 02 85105 DPOS 02 POOST OSSCNDE 3 SU IOSNSTatua’
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Sl usted hace o que crdenc lo recompensard
Sl usted ro hace 10 que ordeno o sancionaré
Como yo soy el jefe, 2o hace lo que yo ordeno

Mi jefe o3 una fuente de Inspiracid y dn para mi

Desearls ser como mi jefe




