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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar el liderazgo organizacional para la

optimizacion del desempefio laboral del personal administrativo de la empresa GENICA

C.A. Al respecto, se fundamento en el paradigma positivista y el enfoque cuantitativo. En
I PALABRAS CLAVES cuanto al tipo de estudio, este fue descriptivo y el disefio de campo no experimental. La

poblacién estuvo conformada por 16 trabajadores de la empresa GENICA. A estos se les
aplico una escala tipo Likert, con cinco alternativas de respuestas: siempre (S), casi siem-
pre (CS), a veces (AV), casi nunca (CN) y nunca (N). El instrumento fue validado por tres
expertos, ademas, se aplicé una prueba piloto para determinar la confiabilidad, la cual fue
mayor de 0,70 segin el Coeficiente de Alfa de Cronbach. De manera general se concluye
que el desempefio de los trabajadores es positivo desde los diferentes aspectos estudia-
dos, sin embargo, en algunas areas con la puntualidad y adaptabilidad, hay un pequefno
grupo de individuos que presentan deficiencias, por lo tanto, es necesario tomar medidas
correctoras a tiempo, porque una impuntualidad en la empresa puede significar la parali-
zacion del proceso. Ahora, tomando en cuenta las caracteristicas del liderazgo y el tipo, se
puede acotar que siendo el estilo autoritario el relevante, puede existir alguna incidencia
negativa en los miembros de la organizacion, por tanto, se recomienda la aplicacion de
estrategias para adaptar el tipo de liderazgo a nuevos esquemas de direccion.

Liderazgo organizacional,
desempeno, laboral, personal
administrativo.

ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the organizational leadership for the optimi-

zation of the work performance of the administrative personnel of the company GENICA
I KEYWORDS C.A. In this regard, it was based on the positivist paradigm and the quantitative approach.
Regarding the type of study, this was descriptive and the field design was not experi-
mental. The population consisted of 16 workers of the GENICA company. To these, a
Likert scale was applied, with five alternative answers: always (S), almost always (CS),
sometimes (AV), almost never (CN) and never (N). The instrument was validated by three
experts, in addition, a pilot test was applied to determine the reliability, which was greater
than 0.70 according to the Cronbach's Alpha Coefficient. In general, it is concluded that
the performance of workers is positive from the different aspects studied, however, in
some areas with punctuality and adaptability, there is a small group of individuals that
have deficiencies, therefore, it is necessary to take corrective measures in time, because
unpunctuality in the company can mean the paralysis of the process. Now, taking into
account the characteristics of leadership and type, it can be noted that the authoritarian
style being the relevant, there may be some negative impact on the members of the orga-
nization, therefore, it is recommended to apply strategies to adapt the type of leadership
to new management schemes.

Organizational leadership,
performance, labor,
administrative personnel.
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INTRODUCCION

textos empresariales cada vez mas com-

plejos, desde la perspectiva externa, por
los cambios constantes de los mercados, hasta in-
ternamente, debido a las dificultades en el manejo
del personal. Al respecto, Pérez (2012), sefiala, “las
organizaciones requieren de gerentes competitivos e
innovadores, que enfoquen la gerencia como el arte
de manejar recursos, orientarlos al logro de objetivos
estratégicos”, (p. 78). Para ello, es importante que los
gerentes desarrollen habilidades de liderazgo, por
tanto, estos deben contar con un alto nivel de forma-
cion humana y profesional. En este sentido, Indriago
(2010), plantea que los nuevos paradigmas gerencia-
les ubican a las personas como el factor mas impor-
tante en el desarrollo de las organizaciones, de alli
que en un mundo cada vez mas globalizado la clave
para que una empresa sea exitosa se fundamenta en
el desempefio de su personal.

Siguiendo el orden, cabe sefialar lo planteado por
Pifilango y Monteferrante (2007), para quienes, “si las
organizaciones funcionaran como aparatos, la geren-
cia seria una tarea muy sencilla: todo lo programado
se realizaria, los objetivos se cumplirian, no existirian
los conflictos entre personas, ni tampoco la corrup-
cion o los cumplimientos de los compromisos” (p.
37). Por esto, es importante que los gerentes cuenten
con habilidades especiales en el manejo de personal,
que desarrollen un liderazgo capaz de guiar a sus
seguidores, en este caso, los trabajadores, hacia un
mejor desempefio.

Sobre lo expresado, es necesario aclarar que hay
una diferencia entre ser gerente o jefe, a ser lider.
Hunt, (2010), senala, “el liderazgo no debe confun-
dirse con direccién o gerencia” (p.320), porque un
gerente puede no ser un lider o un trabajador puede
ser un lider, sin tener cargos de supervision. Al res-
pecto, Newstrom (2007), el liderazgo organizacional,
“es el proceso de influir y apoyar a otros para que
trabajen con entusiasmo para alcanzar ciertos obje-
tivos” (p. 159), por tanto, el desempefio de los traba-
jadores es motivado por lideres, lo que obliga a los
gerentes asumir los roles respectivos.

Todo esto, desde la perspectiva axiologica indi-
ca un contexto ideal, sin embargo, en la realidad se
puede presentar otras realidades, las cuales son el
producto de un ambiente social y politico que afec-
ta el desempenfio de la organizacion, pero también el
de los trabajadores. Para Caballero y Garcia (2008),
el desempeno laboral se puede definir como “aque-

‘[ as organizaciones actuales, enfrentan con-
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llas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de
la organizacion, y que pueden ser medidos en térmi-
nos de las competencias de cada individuo y su nivel
de contribucién a la empresa” (p. 290). Por tanto, el
cumplimiento de los objetivos organizacionales de-
pende del desempenio de sus trabajadores.

Tales sefialamientos permiten suponer que el éxi-
to organizacional, depende de un buen desempeno
laboral y esta a su vez se ve influido por el lideraz-
go ejercido de parte de los gerentes y supervisores,
en consecuencia, los problemas que se pueden pre-
sentar en relacion al desempefio de los trabajadores
afecta toda la empresa, en cada uno de sus espacios
productivos y administrativos. En este sentido, se
presenta el caso de la empresa GENICA, C.A., la cual
se encuentra ubicada en la poblacién de Santa Bar-
bara de Zulia. En esta, se presenta una situacion que
permite percibir la ocurrencia de una problematica
relacionada con el liderazgo y el desempeno laboral,
especificamente en el drea administrativa.

De lo anteriormente expuesto, cabe destacar que
este personal administrativo refleja actitudes de des-
gano al momento de ejecutar sus funciones, dismi-
nuyendo los volumenes de tareas realizadas, por lo
tanto, se produce retardo en la entrega de sus asig-
naciones diarias. Ademads del incumplimiento de al-
gunas normas, como la hora de llegada, afectando el
inicio de las actividades de los grupos de trabajo y
con ello todo el proceso de produccién y administra-
tivo. Esimportante aclarar que las actividades admi-
nistrativas guardan relacion estrecha con el proceso
productivo, por lo tanto, alguna dificultad que se pre-
sente en algunas de las sus oficinas, puede paralizar
dicho proceso, por la falta de asignacion de insumos,
de equipos de proteccion para los obreros, una plani-
ficacién equivoca sobre alguna meta a conseguir, en
fin, aspectos que se manejan en el area de administra-
cion o contaduria, pero que incide directamente en el
desempenio de los equipos de produccion.

Lo expresado, es reflejo de una problematica, la
cual puede tener diferentes causas, unas externas,
como las dificultades para conseguir y cancelar el
transporte, el estrés y la frustracion producto del
contexto socio econémico. Pero también hay causas
internas, como la gestion del liderazgo, tal vez, las ca-
racteristicas de los lideres son contrarias al deber ser
de las interrelaciones en el ambiente de trabajo, cau-
sando malestar en el personal. Tales circunstancias,
motivaron esta esta investigacién, que tiene como
objetivo analizar el liderazgo organizacional para la
optimizacion del desempenio laboral del personal ad-
ministrativo de la empresa GENICA C.A.
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DESARROLLO

Liderazgo

En relacion a las bases teoricas, Evans y Lindsay
(2008), afirman que liderazgo “es la habilidad de in-
fluir positivamente en la gente y los sistemas provo-
cando una actitud determinada, bajo la autoridad de
uno a fin de tener un impacto significativo y lograr
resultados importantes” (p. 23). Tomando en cuenta
la definicidn anterior, se puede decir que el liderazgo
no es mas que la capacidad de influir de un sujeto
sobre un grupo de seguidores, unificindolos en la
consecucién de objetivos comunes. Al respecto, Hug-
hes, Ginnett, y Curphy (2007), plantean que los fines
del liderazgo incluyen obtener resultados a través de
otros, lo que implica la capacidad de incidir sobre el
desemperio de los demas.

Caracteristicas del liderazgo

El liderazgo presenta diferentes caracteristicas,
estas van a variar de acuerdo al enfoque de estudio y
la teoria que se asuma, en este sentido, se asume para
este caso, el enfoque de Cornejo (2010), este conside-
ra que el rol del lider debe ir mas all4 del simple guia
hacia objetivos comunes, también debe buscar el
cambio del individuo para que asuma un papel pro-
tagonico en los cambios de contexto, cultural, econd-
mico y social. Desde esta perspectiva, el autor (ob.
Cit.) hace mencion de algunas caracteristicas, como
la confianza, esta “le permite al lider conquistar a sus
seguidores ya sea a través de sus palabras o acciones,
debido a la credibilidad que se gana entre ellos” (p.
116), cabe destacar que la confianza es determinante
para generar el nexo entre el lider y los seguidores,
porque estos tltimos ven en su lider, el ejemplo a se-
guir, para alcanzar sus objetivos, no solo personales,
sino organizacionales.

Otra caracteristicas es la comunicacion, esta para
Medrano (2010), la define como “un fendémeno inhe-
rente a la relacion grupal de los seres vivos por me-
dio del cual éstos obtienen informacion acerca de su
entorno y son capaces de compartirla haciendo parti-
cipes a otros de esa informacién” (p. 22); en relacién
a esto la comunicacion puede considerarse como un
proceso de interrelacion entre dos o mas personas.
Para Newstrom (2007), si no hay comunicacién, los
empleados no pueden saber lo que sus comparieros
estan haciendo, la administracién no puede recibir
informes y los supervisores y lideres de equipos no
pueden comunicar sus necesidades y sentimientos a
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otros, por tanto, el rol del lider no se puede asumir,
porque sus seguidores no obtienen las indicaciones y
directrices sobre decisiones importantes.

Ademas de las caracteristicas sefialadas, es la
creatividad, para Cornejo (2010), es “la capacidad
para hacer las cosas nuevas y valiosas como la forma
de encontrar mejorias para hacerlas”. Este autor afir-
ma que “para ser creativo verdaderamente hay que
crear dos veces, primero en la mente y después en la
realidad” (p. 126). En este sentido, la creatividad se
entiende como el hacer cosas nuevas y hacerlas bien,
es buscar nuevas opciones, oportunidades, maneras
de conseguir objetivos planteados.

Por ultimo, pero no menos importante, esta el
aprendizaje, el cual para Cornejo (2010), “el apren-
dizaje es la adquisicion y puntos de vista fijos, asi
como las reglas para encarar situaciones conocidas
y repetitivas lo cual aumenta nuestra habilidad en
la solucion de problemas” (p. 131), por lo tanto, el
aprendizaje se fundamenta en el desarrollo de habi-
lidades, en consecuencia, es importante que el lider,
constantemente se esté preparando.

Tipos de liderazgo

Existen diferentes tipologias sobre el liderazgo,
sin embargo, para esta investigacion, tomando en
cuenta que se refiere a una empresa de gran tamano
con diferentes departamentos y personal, se seleccio-
na la clasificacion sefialada por Veciana (2002), don-
de se destacan el estilo de mando autoritario, basado
en las relaciones humanas y direccion participativa.
A continuacion se describen cada uno de ellos:

El estilo de liderazgo autoritario, tiene como as-
pecto principal, la preocupacion por las tareas, en
este sentido, Veciana (2002), plantea; “el gerente se
preocupa principalmente por la tarea, poco le im-
porta las relaciones con las personas que estan invo-
lucradas con el proceso productivo” (p. 23). Esto va
acompafiado de otros aspectos, como la nociéon del
gerente sobre la naturaleza humana, la cual es nega-
tiva, por tanto, su percepcion en relacion al desempe-
fio de los trabajadores es negativa. Para los gerentes
autoritarios los conflictos no son aconsejables para la
organizacion, estos consideran que siempre el efecto
es desfavorable. Ademas, hay una imagen pesimista
sobre los conflictos, para el autor (ob. cit.), los geren-
tes piensan que produce una discusion, se generan
conflictos y esto no es bueno para el mantenimiento
de su autoridad.

El segundo estilo es el basado en las relaciones
humanas, para Veciana (2002), este “estilo tiene como
caracteristica que la orientacion del jefe es al personal
y alarelaciones. Tiene su origen en la escuela de las
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relaciones humanas” (p. 25). En este sentido, se vi-
sualiza que las relaciones humanas se fundamentan
en que los integrantes de la organizacion se sientan
parte util e importante de esta. En este tipo de lide-
razgo, al contrario del autoritario, el jefe se preocupa
mas por los aspectos relacionados con los sentimien-
tos y actitudes de los seguidores que por las tareas.
Quienes sostienen esta teoria consideran que de esta
manera los seguidores se sentirdn mas motivados a
llevar a cabo sus tareas y con ello se alcanzan mejores
resultados.

El tercer tipo de liderazgo es el participativo, este
segun Veciana (2002), retine aspectos de los dos an-
tes mencionados, debido a que el lider consigue un
equilibrio entre su preocupacion por las tareas y las
personas, estas asumen un rol participativo. En este
sentido, el autor (ob. cit.), sefiala “El lider se preocu-
pa tanto por la tarea como por la persona, actuando
en el marco de una direccién participativa. (p. 27).
Tomando en cuenta lo sefalado en el parrafo ante-
rior, se puede decir que el lider participativo tiene
una vision de la naturaleza humana positiva, pero
esta, debe estar regida por la participacion de los su-
jetos es los aspectos relevantes en los grupos en los
que forman parte.

Desempeiio Laboral

El desempeno laboral se puede definir de dife-
rentes maneras segun los autores, sin embargo, estos
convergen en puntos clave, por lo tanto, a continua-
cion se mencionan algunas definiciones, para luego
conceptualizar el desempefo laboral. Por su parte,
Chiavenato (2003), sehala que el desempefio es “efi-
cacia del personal que trabaja dentro de las organi-
zaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satis-
faccion laboral” (p. 236). En  este sentido, el desem-
peno organizacional segun Caballero y Garcia (2008),
lo definen como “aquellas acciones o comportamien-
tos observados en los empleados que son relevantes
para los objetivos de la organizacion, y que pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel de contribucién a la empresa”
(p- 290). Desde esta perspectiva, el desempeno labo-
ral, se refiere a todas las acciones que los trabajadores
realizan en la empresa, en funcién de los objetivos
plasmados.

En este orden, se menciona la definiciéon para Bo-
horquez (2007), segtn la cual, el desempeno laboral
es el “nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador
en el logro de las metas dentro de la organizacion en
un tiempo determinado” (p. 216). En este sentido, el
desempenio laboral dependera del comportamiento y
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también de los resultados obtenidos por parte de los
trabajadores.

Factores del Desempeiio Laboral

El desempeno laboral, tiene varios factores que
inciden en este, al respecto, Davis y Newstrom
(2003), estos son de naturaleza actitudinal, los cuales
se centran en rasgos, conductas y comportamiento
que asume el individuo en el desempefio del puesto,
entre los cuales se mencionan los siguientes: la adap-
tabilidad, para los autores (ob. cit.), es “un fenéme-
no que corresponde a las transiciones eficaces entre
el organismo y su ambiente, que facilita la supervi-
vencia de aquel” (p. 127), esto ocurre en un contexto
social y se manifiesta en las habilidades de los sujetos
para incorporarse de manera practica al cambio que
dicho contexto puede experimentar.

Otro factor es la puntualidad, esta segin Davis y
Newstrom (2003), es “una condicién inherente a la
funcién que le fue asignada, por esta razon, es un de-
ber cumplir con el horario de trabajo” (p. 128), desde
este punto de vista, para que se alcancen los objetivos
planteados es necesario que cada trabajador cumpla
con su horario. Seguidamente se puede mencionar
la responsabilidad, la cual implica el cumplimiento
con las actividades y obligaciones relacionadas con
su puesto de trabajo, de ello depende que la empresa
funcione coordinadamente en cada uno de sus de-
partamentos, cuando algunos de los integrantes de
esta, deja de ser responsable, los resultados se a su
equipo, su departamento y a toda la empresa.

Ademas de los factores sefialados, esta la canti-
dad de trabajo y la calidad. El primero se relacio-
na con el volumen de asignaciones a cumplir en su
puesto de trabajo, mientras que el segundo, implica
la presentacion, precision, realizacion con nitidez del
trabajo y seguridad del producto o servicio, por lo
cual, es importante destacar que el rendimiento del
empleado es resultado de un sistema de evaluacion.

Competencias Técnicas

Para Hay Group (1996), las competencias técnicas
“son la sumatoria de un conjunto de conocimientos,
habilidades destrezas y roles que estan asociados a
un area funcional, especialidad o disciplina técnica y
que son necesarias para realizar a cabalidad los pro-
cesos de trabajo que éstas involucran” (p. 26). Estas
guardan relacién con los aspectos de que dispone el
trabajador para realizar un buen desempeno. Una de
estas competencias es el conocimiento, para el autor
(ob. cit.), plantea que este guarda relacion con el ni-
vel técnico o de experiencia que tiene una persona
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en su puesto de trabajo, realizando las tareas diarias,
sobre la manera de realizar la rutina de una forma
correcta, sin cometer errores, en casos de cambios de
estructuras fisicas, equipos, procedimientos, es im-
portante que dicho trabajador sea capacitado, de ma-
nera contraria no se puede evaluar su conocimiento.

La segunda competencia es la habilidad, para
Hay Group (1996), las habilidades, trata de las ap-
titudes intelectuales que han sido aprendidas por el
individuo hasta el grado de poder ejecutar con rapi-
dez y esmero su labor diaria, estas van a determinar
la efectividad y eficiencia del trabajo, porque mide
el tiempo y la manera como dicho trabajador ejecuta
sus funciones para el logro de las metas propuestas.

En tercer lugar esta la destreza, la cual segun el
autor (ob. cit.), la destreza a diferencia del conoci-
miento y la habilidad, trata de la facilidad motriz y
precision en la ejecucion de los actos que requieran
rendimiento manual. Porque un trabajador puede te-
ner el conocimiento sobre el software administrativo
y contable, la habilidad en el manejo de los diferentes
comandos a ejecutar, pero necesita las destrezas al
momento de manipular el teclado.

En cuarto lugar se presentan los roles, para Hay
Group (1996), los roles son las funciones, papeles o
actividades que corresponden a la labor de un indivi-
duo. Cada trabajador tiene una funcion en la empre-
sa, un papel que desempenar, por tanto; una de las
competencias técnicas con las cuales debe contar se
enfoca en la manera en que este asume dichos roles y
como se adapta a ellos.

MATERIALES Y METODOS
Naturaleza de la investigacion

La investigacion se fundament en el paradigma
positivista, bajo el enfoque cuantitativo, para Palella
y Martins (2006), las investigaciones planteadas bajo
el enfoque cuantitativo se fundamentan sobre la con-
cepcion positivista, donde se da una separacion entre
el objeto y el sujeto de estudio, no se establece posi-
ciones subjetivas, los resultados estan determinados
por los datos observados durante el proceso investi-
gativo, por tanto, alguna apreciacion personal, puede
desvirtuar la realidad observada. En las investigacio-
nes de naturaleza cuantitativa, la percepcion sobre la
realidad se fundamenta en los resultados obtenidos
a través de la aplicacion del instrumento respectivo.

Tipo y disefio de la investigacion

La investigacion fue de tipo descriptiva, la cual
segun Hurtado (2007), “en este tipo de investigacion
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el propdsito es exponer el evento estudiado, hacien-
do una enumeracién detallada de sus caracteristicas”
(p. 101). Respecto al disefio, en el estudio se empleod
el de campo no experimental, definido por Balestrini
(2006), como la investigacion “donde se observa los
hechos estudiados segin como se manifiesten en su
estado natural” (p. 56).

Poblacion

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), “la
poblacién como un conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones”, (p.
204). En este caso, la poblacion estuvo conformada
por los 16 empleados que laboran en el 4rea adminis-
trativa de la empresa GENICA. CA. En este caso se
aplico el concepto de poblacion de tipo censal, donde
todos los sujetos son tomados en cuenta, por tanto,
no se toma muestra.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica empleada para la recoleccion de los da-
tos fue la encuesta, a objeto de requerir la informa-
cion necesaria de un grupo socialmente significativo
acerca del problema en estudio, para luego, median-
te un andlisis de tipo cuantitativo, extraer las con-
clusiones que correspondan con los datos recogidos.
Garcia (2002), la define como “el proceso operativo
que consiste en obtener y registrar organizadamente
la informacién” (p.78). En este sentido, la encuesta
es aconsejable en estos casos de investigacion don-
de se pretende conocer aspectos relacionados con las
actitudes de los actores. En cuanto al instrumento de
recoleccién de datos, se hizo uso de una escala Tipo
Likert con cinco (5) alternativas de respuesta; Siem-
pre (S), Casi siempre (CS), A veces (AV), Casi nunca
(CN), Nunca (N).

Validez y confiabilidad del instrumento

La validez es el grado en que un instrumento real-
mente mide la variable que pretende medir, es decir,
es el grado en que un instrumento refleja un domi-
nio especifico de contenido de lo que se mide (Her-
nandez, Fernandez y Baptista, 2003). En este senti-
do, para la validacién del instrumento, se entrego
un expediente con los datos de la investigacion y el
instrumento a tres expertos en el area de desempefio
laboral, liderazgo y metodologia de la investigacion.
Luego estos, procedieron a validarlo y autorizar para
su aplicacion.

La confiabilidad segtiin Hurtado (2007), “se refie-
re al grado en que la aplicacion repetida del instru-
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mento a las mismas unidades de estudio, en idénti-
cas condiciones, produce iguales resultados, dando
por hecho que el evento medido no ha cambiado”
(p. 438). El criterio que se utilizé para determinar la
confiabilidad es el Coeficiente de Alfa de Cronbach,
que segtin Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) ,
es aquel que:

...requiere una sola administracién del
instrumento de medicién y produce va-
lores que oscilan entre 0 y 1, su ventaja
reside en que no es necesario dividir en
dos mitades a los items del instrumento
de medicion, simplemente se aplica la
medicion y se calcula el coeficiente (p.
242)

Este criterio se aplicd para garantizar que los re-
sultados obtenidos de la muestra sean representati-
vos de la poblacion, y el resultado de la confiabilidad
aplicada, fue un Coeficiente mayor de 0,70, el cual se
interpreta como un instrumento confiable.

Técnicas de analisis y procesamiento de datos

Después de recabar la informacién, se analizaron
los resultados de acuerdo a una técnica cuantitativa
a partir de la estadistica descriptiva que segtin Ca-
denas (2010), “implica la abstraccion de varias pro-
piedades de conjuntos de observaciones, mediante el
empleo de métodos graficos, tabulares o numéricos”
(p. 28). Entre estas estan la frecuencia relativa con
que se dan varios valores en la observacion, la nocion
de un valor tipico o usual, la cantidad de variabilidad
en un conjunto de datos observados.

RESULTADOS Y DISCUSIONES

En el cuadro 1, se presentan los resultados de la
dimension caracteristicas del liderazgo, la cual cuen-
ta con cuatro indicadores. En este sentido, se busca
diagnosticar las caracteristicas del liderazgo del per-
sonal administrativo de la empresa GENICA, C.A.
En el indicador uno, se observa que existe confianza
en los integrantes del drea administrativa, debido a
que el 50% de estos siempre confia en su jefe inmedia-
to y el otro 50% casi siempre confia. Ademas, el 50%
siempre confia y el mismo porcentaje casi siempre,
confia en las decisiones de la gerencia de la empresa,
En los mismos términos, el 43,75% siempre confia en
los companieros de trabajo, mientras el 56,25% casi
siempre confia en estos.

En el indicador comunicacion, se presenta un con-
texto en el cual estas fluyen de manera positiva. Esto

Revista Cientifica Saberes a Cielo Abierto .Vol 1, Julio 2019

Magyuri Paz, William Gonzalez, Hebandreyna Gonzalez

tomando en cuenta que el 62,50% de los encuestados
siempre se comunica facilmente con sus jefes, el 25%
siempre y solamente un 12,50% respondié a veces.
Ademas, el 56,25% considera que siempre su jefe
le comunica sobre el desempefio de la empresa y el
43,75% cree que casi siempre ocurre esto. Asi mismo,
el 56,75% opina que casi siempre hay buena comuni-
cacion entre sus comparieros de trabajo, mientras el
43,75% senal6 que siempre lo hacen.

Otro aspecto caracteristico del liderazgo es la
creatividad, sobre lo cual, el 37,50% de los emplea-
dos considera que casi siempre la gerencia de la em-
presa, incorpora innovadoras maneras de trabajar,
para el 25% siempre ocurre, mientras para el 31,25%
solo a veces se incorporan dichas formas de traba-
joy el 6,25% respondié casi nunca. En este orden, el
56,25% considera que su jefe inmediato casi siempre
es creativo, mientras el 25% sefialo, siempre lo es,
pero el 18,75% contesto a veces. En el item siguiente,
el 37,50% considera que siempre la gerencia aplica
esquemas de trabajo novedosos, lo cual fue ratifica-
do por el 31,25% quienes respondieron casi siempre,
mientras el 25% senald a veces y el 6,25% casi nunca.

Siguiendo la tematica sobre las caracteristicas del
liderazgo, se encuentra el aprendizaje como una de
estas, al respecto, el 37,50% de los empleados admi-
nistrativos contestd siempre y el 25% casi siempre,
la gerencia motiva su aprendizaje. Por otra parte,
el 31,25% sefial6 a veces y el 6,25% casi nunca ocu-
rre dicha motivacion. En este orden, para el 43,75%
siempre aprende de las acciones de la gerencia y el
37,50% casi siempre lo hace, mientras el 18,75% solo
a veces lo hace. Asi en el tercer item, el 50% de los en-
cuestados manifestaron casi siempre en la empresa
se desarrollan programas de capacitacion y el 12,50%
respondid siempre, mientras el 12,50% indico a veces
y el 25% casi nunca.

Cuadro 1. Caracteristicas del liderazgo

Indicador: Confianza

01 Conffa en su jefe inmediato 50 50
02 Conffa en las decisiones de la gerencia de la empresa 50 50
03 Existe confianza entre los cc fieros de trabajo 43,75 56,25

p

Indicador: Comunicacion
04  Se comunicacion fécilmente con sus jefes 6250 25 1250
05 Sujefe le comunica sobre el desempefio de la empresa 5625 43,75
06  Hay buena comunicacién entre sus compareros de trabajo 43,75 56,75
Indicador: Creatividad

07  La gerencia, incorpora innovadoras maneras de trabajar. 25 3750 31,25 625
08  Sujefe inmediato es creativo 25 5625 1875
09  La gerencia aplica esquemas de trabajo novedosos 3750 3125 25 625

Indicador: Aprendizaje
10  La gerencia motiva su aprendizaje 3750 25 3125 625

11 Aprende de las acciones de la gerencia 43,75 3750 1875
12 Enlaempresa se desarrollan programas de capacitacion 1250 50 1250 25

Leyenda: %: Frecuencia relativa.
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En relacién a la confianza como una caracteristi-
cas del liderazgo, Covey (2009), “es cuando transmite
alos demas su valia y potencial de un modo tan claro
que se sienten inspirados para verlos ellos mismos en
su interior” (p. 65), por lo tanto, los resultados des-
critos en el parrafo anterior dejan ver un sentimiento
de inspiracién de los miembros dl drea administrati-
va, no solo en sus jefes, también en sus comparneros,
siendo esto un aspecto positivo para el desempefio
laboral de cada trabajador.

La comunicacién, segin Fernandez (2012), la de-
fine como “el conjunto total de mensajes que se inter-
cambian entre los integrantes de una organizacion y
entre ésta y su medio” (p. 4). Esto le permite a las
diferentes areas coordinar el trabajo, asi como la sin-
cronizacion entre los comparieros para llevar a cabo
las tareas asignadas, todo esto bajo un liderazgo que
motive tales comunicaciones.

En este sentido, los resultados observados mues-
tran un aspecto positivo en la empresa estudiada,
referente a la comunicaciéon como caracteristica del
liderazgo, porque existe una trasmision asertiva de
los mensajes entre los companeros y estos para con
los jefes, de alli que la posibilidad de cometer errores
se disminuya, debido a que la informacion fluye de
manera rapida entre los diferentes sectores o areas
involucradas en el proceso productivo.

Para Cornejo (2010), la creatividad es “la capa-
cidad para hacer las cosas nuevas y valiosas como
la forma de encontrar mejorias para hacerlas”. Este
autor afirma que “para ser creativo verdaderamente
hay que crear dos veces, primero en la mente y des-
pués en la realidad” (p. 126). Desde esta perspectiva,
la creatividad genera motivacion en los trabajadores,
de alli la relevancia para el desempefio laboral.

Tomando en cuenta estos sefialamientos tedricos
y compararlos con los resultados observados en el
cuadro 1 se puede inferir que en la empresa Génica,
los empleados coinciden en la presencia de aspectos
caracteristicos de creatividad en los lideres, por lo
tanto, se puede considerar como un aspecto que inci-
de de manera positiva en el desempefio laboral.

En relacion a la caracteristica de liderazgo deno-
minada aprendizaje, Cornejo (2010), senala, “es la
adquisiciéon y puntos de vista fijos, asi como las re-
glas para encarar situaciones conocidas y repetitivas
lo cual aumenta nuestra habilidad en la solucién de
problemas” (p. 131), por lo tanto, el aprendizaje se
fundamenta en el desarrollo de habilidades, en con-
secuencia, es importante que el lider, constantemente
se esté preparando, aprendiendo cosas nuevas, for-
mas diferentes de actuar.

Desde la perspectiva anterior, es necesario aco-
tar la relevancia de que los lideres sean capaces de
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gestionar aprendizaje en los seguidores, lo cual, de
acuerdo a los resultados observados en el grafico
anterior, ocurre en la empresa estudiada, porque los
empleados tiene la percepcion que la gerencia le mo-
tiva para aprender, ademas, se desarrollan progra-
mas de capacitacion, aunque un porcentaje pequeno
tal vez estd fuera de estos beneficios, por esto, se debe
tomar en cuenta dicho aspectos para mejorar.

En el cuadro 2, se describen los datos recabados
sobre la dimensién tipo de liderazgo, al respecto,
en el indicador autoritario, se observa como el 50%
respondid siempre y el 43,75% casi siempre, su jefe
inmediato se preocupa principalmente por las ta-
reas que debe cumplir, solo el 6,25% sefalo, a veces.
Seguidamente, el 43,75% contestd siempre y otro
43,75% casi siempre, su jefe delega a los subordina-
dos algunas funciones, mientras el 12,50% indicé a
veces. Por otra parte el 43,75% dijo casi siempre y el
12,50% siempre, solo el gerente toma las decisiones
relacionadas con la empresa, no obstante, el 37,50%
sefnald a veces y un 6,25% casi nunca.

Respecto del indicador, basado en relaciones hu-
manas, el resultado muestra que el 25% de los en-
cuestados sefialo, siempre y el 18,75%% casi siempre,
su jefe se orienta principalmente al bienestar de sus
trabajadores, no obstante, el 56,25% contestd a ve-
ces. Luego, el 37,50% contesto siempre y el 25% casi
siempre, en la empresa le brindan autonomia para
su desempefo, mientras un 37,50% indic a veces.
Por tltimo, el 37,50% considera que casi siempre y el
25% siempre, el gerente se preocupa por ellos, pero el
37,50% respondio a veces.

El tercer indicador es el estilo participativo, al
respecto, el 62,50% de los trabajadores considera que
su jefe siempre le permite tomar decisiones relacio-
nadas con su puesto de trabajo, mientras el 31,25%
respondid casi siempre y un 6,25% a veces. En el
segundo item, el 43,75% manifestd a veces su jefe le
consulta sobre decisiones relevantes para la empre-
sa, mientras el 31,25% sefialé siempre y un 25% casi
siempre. Seguidamente, el 75% de los trabajadores
indico siempre y el 18,75% casi siempre, tiene auto-
nomia para tomar decisiones relacionadas con sus
actividades diarias. Solo el 6,25% contestd nunca.

Cuadro 2. Tipos de liderazgo

S CS AV o~ N

Indicador: Autocratico

Su jefe inmediato se preocupa principalmente
por las tareas que usted debe cumplir

Su jefe delega a sus subordinados algunas
funciones

Solo el gerente toma las decisiones relacionadas
con la empresa

13 50 43,75 6,25

14 43,75 43,75 1250

15 1250 43,75 s 62

Indicador: Basado en relaciones humanas

Su jefe se orienta principalmente al bienestar de

sus {raba'adores . B}
En la empresa, le brindan autonomia para su

desempefio

25 1875
3750 25w
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18 El gerente se preocupa por usted. 25 37,50 3750

Indicador: Participativo
Su jefe Te permite tomar decisiones relacionadas

gon, 5 Fuesto de rral%aljo .
g0 Oujefele consulta sobre decisiones relevantes

;Eara la emﬁresa ..
g1 llene autohomia para tomar decisiones

6250 31,25 6,25
31,25 25 4375
75 18,75 625

Leyenda: %: Frecuencia relativa. Fuente: Elaboracion propia

En relacion al tipo de liderazgo autoritario, Vecia-
na (2002), plantea; “el gerente se preocupa principal-
mente por la tarea, poco le importa las relaciones con
las personas que estan involucradas con el proceso
productivo” (p. 23), su atencién se centra en las ta-
reas que deben realizar sus colaboradores y con ello,
el cumplimiento de metas y objetivos plasmados, no
tomando interés por el aspecto humano como; pro-
blemas, sentimientos, actitudes. Tomando en cuenta
lo expresado por el autor (ob. Cit.), se puede decir
que los resultados plasmados en el grafico 2 permi-
ten inferir la presencia de caracteristicas del lideraz-
go autoritario en la gerencia de la empresa GENICA
C.A,, porque estos se preocupan mayormente por las
tareas que cumplan los trabajadores que los aspectos
emocionales de estos, ademas, solo la gerencia toma
las decisiones.

Para Veciana (2002), el “estilo basado en las re-
laciones humanas tiene como caracteristica que la
orientacion del jefe es al personal y a la relaciones.
Tiene su origen en la escuela de las relaciones hu-
manas” (p. 25). En este sentido, se visualiza que las
relaciones humanas se fundamentan en que los in-
tegrantes de la organizacion se sientan parte ttil e
importante de esta. En este sentido, los resultados
observados en el cuadro anterior permiten ver as-
pectos del estilo de liderazgo basado en la relaciones
humanas, sin embargo, hay un alto porcentaje que
tiene una percepcion diferente, el 56,25% de los tra-
bajadores considera que solo a veces su jefe se orienta
principalmente al bienestar de ellos, por lo tanto, no
se puede decir que dicho estilo prevalezca en la em-
presa, solo hay presencia de algunos elementos.

En el liderazgo participativo, segin Veciana
(2002), retine aspectos de los dos antes mencionados,
debido a que el lider consigue un equilibrio entre
su preocupacién por las tareas y las personas, estas
asumen un rol participativo. Al respecto, el lider se
preocupa tanto por la tarea como por la persona, ac-
tuando en el marco de una direccién participativa.
Desde esta perspectiva, se puede decir que en la em-
presa GENICA el liderazgo participativo tiene cierta
presencia, los trabajadores tienen cierta autonomia
para tomar decisiones, pero solo para aspectos rela-
cionados con su puesto de trabajo directamente, no
asi para con asuntos relacionados con la empresa a
nivel general, es por ello que no se puede considerar
existe un liderazgo participativo en la organizacion.
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En el cuadro 3, se expresan los resultados referen-
tes a la dimension factores del desempefio laboral. En
este sentido, en el indicador adaptabilidad, el 62,50%
de los encuestados sefiald siempre y el 37.50% casi
siempre, se adapta facilmente a los cambios en sus
esquemas de trabajo. Luego, el 43,75% manifesto casi
siempre y un 37,50% siempre, su jefe le guia en la
adaptacion a implementar nuevas estrategias en su
puesto de trabajo, mientras el 12,50% indicé a veces y
un 6,25% nunca. Por ultimo, el 43,75% de los trabaja-
dores considera que casi siempre sus comparieros se
adaptan facilmente a nuevas formas de organizacion
en la empresa, lo cual es reforzado por un 31,25% que
dijo siempre, mientras el 18,75% contesto a veces y el
6,25% casi nunca.

En el indicador puntualidad, los resultados mues-
tran que el 62,50% de los trabajadores sefial6 siempre
y el 37,50% casi siempre, es puntual en la entrega de
las tareas asignadas. En el siguiente item, el 56,25%
de los encuestados indic6 siempre y el 31,25% casi
siempre, sus companeros entregan las metas pun-
tualmente, mientras un 12,50% respondio a veces. En
el tercer item, un 43,75% contesto siempre y el mismo
porcentaje casi siempre, su jefe es puntual, no obs-
tante, el 12,50% opino, a veces esto ocurre.

El siguiente indicador es responsabilidad, al res-
pecto, el 75% de los trabajadores opind, siempre y el
25% casi siempre es responsable en la ejecucion de las
tareas diarias. Seguidamente, el 75% indic6 siempre
y un 18,75% casi siempre, sus compaferos son res-
ponsables en la ejecucién de las tareas diarias, solo el
6,25% respondio a veces. Por ultimo, el 68,75% con-
test6 siempre y el 31,25% casi siempre, los gerentes
son responsables en sus actividades en la empresa.

En el indicador cantidad de trabajo, se observa
que el 68,75% de los trabajadores opino siempre y el
25% casi siempre, la cantidad de trabajo asignada es
acorde con sus capacidades, solo el 6,25% respondié
a veces. Por otra parte, el 62,50% opind siempre y el
37,50% restante, casi siempre, cumple con la canti-
dad de trabajo asignado diariamente. Por ultimo, el
68,75% indico siempre y el 31,25% casi siempre, sus
companeros de trabajo cumplen con las cantidades
de tareas asignadas.

El dltimo indicador de la dimensién es la calidad de
trabajo, en este sentido, el 56,25% de los encuestados
sefnald siempre y el 43,75% casi siempre, las tareas reali-
zadas por sus compafieros cumplen con los estandares
establecidos, ese mismo porcentaje, un 56,25% respon-
di6 siempre y el 43,75% casi siempre, sus compafieros
realizan tareas de calidad. Por ultimo, el 62,50% de los
trabajadores indicé que la gerencia siempre evaltia su
trabajo, el 25% respondi6 casi siempre, sin embargo, un
6,25% sefialo casi nunca y otro 6,25% nunca, se les eva-
lta su trabajo.
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Cuadro 3. Factores de desempeno laboral
S ¢S AV CN N

P 7
lo %

Indicador: Adaptabilidad
34 Seadapta facilmente a los cambios en sus esquemas de trabajo 62,50 37,50
35 Su jefe le guia en 1:.1 adaptacion a implementar nuevas estrategias en

su puesto de trabajo

Sus comparieros se adaptan facilmente a nuevas formas de

organizacién en la empresa

37,50 4375 1250 6,25

36 31,25 4375 1875 625

Indicador: Puntualidad

37  Es puntual en la entrega de las tareas asignadas 62,50 37,50
38 Sus comparieros entregan sus metas puntualmente 5625 31,25 1250
39 Sujefe es puntual 43,75 43,75 1250

Indicador: Responsabilidad

40  Es responsable en la ejecucion de las tareas diarias 75 25
41  Sus compafieros son responsables en la ejecucion de las tareas diarias 75 1875 6,25

42 Los gerentes son responsables en sus actividades en la empresa. 6875 31,25

Indicador: Cantidad de trabajo

43 Lacantidad de trabajo asignada es acorde con sus capacidades 6875 25 626
44 Cumple con la cantidad de trabajo asignado diariamente 62,50 37,50
45  Sus compafieros cumplen con las cantidades de tareas asignadas 68,75 31,25

Indicador: Calidad de trabajo

Las tareas realizadas por sus compaieros, cumplen con los
estandares establecidos.
47 Sus compafieros realizan tareas de calidad 56,25 43,75

5625 43,75

48  La gerencia evalua su trabajo 6250 25 625 6,25

Leyenda: %: Frecuencia relativa.

Para Davis y Newstrom (2003), la adaptacion “es
un fenémeno que corresponde a las transiciones efi-
caces entre el organismo y su ambiente, que facilita
la supervivencia de aquel” (p. 127), esto ocurre en un
contexto social y se manifiesta en las habilidades de
los sujetos para incorporarse de manera practica al
cambio que dicho contexto puede experimentar. Al
respecto, se puede observar que en la empresa GENI-
CA existe disposicién por parte de los trabajadores
para adaptarse a los cambios realizados, ademas, la
gerencia y supervisores fungen como guia para sus
seguidores. Esto es un factor beneficioso para el des-
empefio por parte de los trabajadores.

De igual forma, Davis y Newstrom (2003), la pun-
tualidad es “una condicién inherente a la funcién que
le fue asignada, por esta razdn, es un deber cumplir
con el horario de trabajo” (p. 128), desde este punto
de vista, para que se alcancen los objetivos plantea-
dos es necesario que cada trabajador cumpla con su
horario. En este sentido, los resultados muestran que
existe puntualidad en las acciones de la mayoria de
los trabajadores, asi como la gerencia, sin embargo,
es necesario acotar la necesidad de que todos sean
puntuales, porque un solo trabajador que llegue tar-
de puede significar el retardo de todo un proceso, o
si el gerente se atrasa, es probable que haga falta al-
guna indicacion de su parte, de tal manera, se genera
pérdida de tiempo, hasta que este llegue y tome la
decision pertinente.

Los trabajadores deben ser responsables de sus
acciones, para los autores (ob. cit.), se debe cumplir
con las actividades y obligaciones relacionadas con
su puesto de trabajo, De ello depende que la empresa
funcione coordinadamente en cada uno de sus depar-
tamentos, cuando algunos de los integrantes de esta,
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deja de ser responsable, los resultados se trasladan a
su equipo, su departamento y a toda la empresa. Al
revisar los resultados del cuadro 3 y compararlos con
lo sefialado por los autores (ob. Cit.), se puede inferir
que el factor de desempeno laboral, responsabilidad
esta presente en los trabajadores de la empresa GE-
NICA, debido a que estos sienten son responsables,
pero de igual manera sus companieros y sus jefes, de
alli, la percepcion de un ambiente de desempefio en
el cual la mayoria de los integrantes de la organiza-
cién son cumplidores con sus responsabilidades.

De acuerdo a Davis y Newstrom (2003), la can-
tidad de trabajo es un factor que permite medir cla-
ramente el desempeno del trabajador. Esto se rela-
ciona con las metas y objetivos establecidos, es muy
importante que se establezca el volumen a cumplir
en el puesto de trabajo, de esta manera existe un re-
ferente sobre el cual se pueda evaluar el desempefio
en funcion de la cantidad de trabajo. En este orden,
es importante acotar que en la empresa GENICA los
trabajadores cumplen con la cantidad de trabajo exi-
gida, la misma se asigna de acuerdo a las capacida-
des de estos, lo cual es un factor muy importante en
el desempenio laboral de cada individuo, por lo tanto,
es un aspecto positivo, el que se cumpla con el volu-
men de tareas asignadas.

Para Davis y Newstrom (2003), la calidad de tra-
bajo, incluye la presentacion, precision, realizacion
con nitidez del trabajo y seguridad del producto o
servicio, por lo cual, es importante destacar que el
rendimiento del empleado es resultado de un siste-
ma de evaluacion, por lo tanto se hace imprescindi-
ble definir que es la evaluacion del desempefio y sus
diferentes métodos, la misma es el canal que conlleva
al resultado en cual consiste en el nivel de desempe-
fo de los empleados.  En este sentido, los resulta-
dos obtenidos en la encuesta, muestran que los traba-
jadores realizan un trabajo de calidad, sin embargo,
es importante destacar que un porcentaje de estos no
esta siendo evaluado, por lo tanto, su desempefio no
tiene como medirse, de alli la necesidad de buscar
una solucién que permita la evaluacion de todas las
tareas que se realicen en la empresa, de esta manera
tener una vision mas clara sobre el desempeno.

En el cuadro 4, se reflejan los resultados corres-
pondientes a la dimensién competencias técnicas. En
este sentido, en el indicador conocimiento, el 62,50%
de los encuestados senald siempre sus companeros
muestran conocimiento sobre las tareas que desem-
pefia, mientras el 31,25% indico casi siempre y el
6,25% a veces. En el item siguiente, el 43,75% con-
testd casi nunca y el 25% nunca, comete errores en
su trabajo diario, mientras el 25% indicé a veces y un
6,25% siempre. Seguidamente, el 68,75% de los tra-
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bajadores respondi6 siempre y el 31,25% casi siem-
pre, tiene conocimiento sobre las tareas que realiza
diariamente.

El segundo indicador de la dimension es, habili-
dad, en este los resultados muestran que el 56,25%
de los trabajadores contestd, casi siempre y el 43,75%
siempre, realiza las tareas diarias en el tiempo esti-
pulado. En el segundo indicador, el 50% respondio
siempre y el otro 50% casi siempre, sus companeros
realizan las tareas diarias en el tiempo estipulado.
Por altimo, el 50% de los encuestados sefiald, siem-
prey el 31,25% casi siempre, las tareas asignadas son
realizadas con facilidad, solo el 18,75% indico a ve-
ces.

Respecto del indicador destrezas, el 56,25% de los
encuestados sefialo, siempre y el 43,75% casi siempre,
tiene conocimiento sobre la utilizacién de equipos en
su puesto de trabajo. En el segundo item, este mismo
porcentaje, un 56,25% contestd siempre y el 43,75%
casi siempre, sus comparieros muestran conocimien-
to en la utilizacion de equipos en sus puestos de tra-
bajo. En el tercer item, el 68,75% indico siempre y el
31,25% casi siempre, tiene destrezas para realizar sus
labores diarias.

El ultimo indicador de la dimensién competen-
cias técnicas, son los roles, en este sentido, el 87,50%
de los trabajadores opina que siempre reconoce su
rol en la empresa, mientras el 12,50% sefiald casi
siempre. Seguidamente, el 87,50% respondid siem-
pre sus companeros conocen sus roles en la empresa,
el 6,25% contesto casi siempre y otro 6,25% a veces.
Por ultimo, el 93,75% de los encuestados considera
que en la empresa, a cada trabajador se le asigna su
rol a cumplir, mientras el 6,25% indicé casi siempre.

Cuadro 4. Competencias técnicas

s T1Cs N
L% 1 % [ %1 %1 %

Indicador: Conocimiento

55 Sus companeros muestran conocimiento
sobre las tareas que desempenan.

56 | Comete errores en su trabajo diario 625 R
57 Tiene conocimiento sobre las tareas que
realiza diariamente

Indicador: Habilidad

58 Realiza las tareas diarias en el tiempo
estipulado.

Sus compaferos, realizan las tareas
diarias en el tiempo estipulado. .

Las tareas asignadas son realizadas con
facilidad.

Indicador: Destreza

59

60

50 3125 | 1875

61 Tiene conocimiento sobre la utilizacion sons | anrs
de los equipos en su puesto de trabajo.
Sus compafieros muestran conocimiento
62 | en la utilizacion de equipos en su puesto | 525 | 75
de trabajo.

Tiene destreza para realizar sus labores
diarias

Indicador: Roles

63

6875 | 3125

64 | Reconoce su rol en la empresa 8750 | 1250

Sus companeros, conocen sus roles en la
empresa

En [a empresa, a cada trabajador se Ie
asigna su rol a cumplir.

65

87,50 625 625

66

93,75 625

Leyenda: %: Frecuencia relativa.
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Por su parte, Hay Group, (1996), el conocimiento
guarda relacion con el nivel técnico o de experiencia
que tiene una persona en su puesto de trabajo, reali-
zando las tareas diarias, sobre la manera de realizar
la rutina de una forma correcta, sin cometer errores,
en casos de cambios de estructuras fisicas, equipos,
procedimientos, es importante que dicho trabajador
sea capacitado, de manera contraria no se puede eva-
luar su conocimiento. En este contexto, los trabajado-
res de la empresa GENICA manifestaron tener cono-
cimiento de las tareas que realizan a diario, incluso
hacen referencia a sus compaferos, quienes también
muestran conocimiento en la ejecucion de sus asig-
naciones, ademas, son pocos los errores cometidos
durante los procesos productivos y administrativos.

De la misma manera, Hay Group (1996), las habi-
lidades, trata de las aptitudes intelectuales que han
sido aprendidas por el individuo hasta el grado de
poder ejecutar con rapidez y esmero su labor diaria,
estas van a determinar la efectividad y eficiencia del
trabajo, porque mide el tiempo y la manera como di-
cho trabajador ejecuta sus funciones para el logro de
las metas propuestas. Tomando en cuenta estos se-
nalamientos y comparando con los resultados obser-
vados en el cuadro 7, se puede inferir que los trabaja-
dores de la empresa GENICA cuentan con habilidad,
como una de las competencias técnicas, estos termi-
nan sus asignaciones a tiempo, ademas, realizan las
tareas con facilidad.

Para el autor (ob. cit.), la destreza a diferencia
del conocimiento y la habilidad, trata de la facilidad
motriz y precision en la ejecucion de los actos que
requieran rendimiento manual. Porque un trabaja-
dor puede tener el conocimiento sobre el software
administrativo y contable, la habilidad en el manejo
de los diferentes comandos a ejecutar, pero necesita
las destrezas al momento de manipular el teclado.
Desde esta perspectiva, se puede decir que los traba-
jadores cuentan con destrezas en la realizacion de sus
tareas en la empresa, esto se convierte en un elemen-
to a favor de un buen desempeno laboral y con ello
organizacional, por lo tanto, se considera un aspecto
positivo.

Los roles son las funciones, papeles o actividades
que corresponden a la labor de un individuo. Cada
trabajador tiene una funcién en la empresa, un papel
que desempenar, por tanto; una de las competencias
técnicas con las cuales debe contar se enfoca en la ma-
nera en que este asume dichos roles y como se adapta
a ellos (Hay Group, 1996). En este sentido, los resul-
tados esgrimidos en el cuadro anterior, dejan ver que
en la empresa GENICA, los trabajadores cuentan con
competencias técnicas respecto al rol que estos deben
tener en la organizacion, porque cada uno de ellos
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reconoce su rol, al igual sus comparfieros, ademads,
la gerencia da conocer esto a cada trabajador, por lo
tanto, estos tienen claridad sobre su actuacién en los
procesos administrativos.

CONCLUSIONES

El analisis de resultados permite observar una se-
rie de circunstancias en la empresa GENICA respecto
del liderazgo y el desempetio laboral, en este sentido,
se concluye que entre los aspectos caracteristicas del
liderazgo, hay presencia de confianza, creatividad y
comunicacion, sin embargo, se detectan deficiencias
en cuanto al aprendizaje. Esto debido a que los ge-
rentes y supervisores son creativos, brindan confian-
za a los trabajadores y se comunican de manera aser-
tiva, pero no contribuyen ampliamente para con la
capacitacion y desarrollo de su personal. En cuanto
al tipo de liderazgo, prevalecen los aspectos caracte-
risticos del estilo autoritario, aunque hay presencia
del basado en relaciones humanas y el participativo.

En relacion al desempefio, hay disposicion por
parte de los trabajadores para adaptarse a los cam-
bios realizados, ademas, la gerencia y supervisores
fungen como guia para sus seguidores. Esto es un
factor beneficioso para el desempeno por parte de los
trabajadores. A este aspecto positivo se puede agre-
gar la presencia del factor responsabilidad, debido a
que los trabajadores sienten son responsables, pero
de igual manera sus companeros y sus jefes, de alli, la
percepcién de un ambiente de desempefio en el cual
la mayoria de los integrantes de la organizacion son
cumplidores con sus responsabilidades en el contex-
to laboral.

Ademas de los dos factores sefialados, hay otros
sobres los cuales se tiene una percepcion positiva
por parte de los trabajadores, estos son la cantidad
y calidad del trabajo, debido a que los trabajadores
cumplen con las exigencias del puesto, en relacion
al volumen de actividades y tareas, las mismas son
asignadas de acuerdo a sus capacidades, lo cual es un
factor determinante en el desempefio laboral de cada
individuo. El otro factor al cual se hace referencia es
a la calidad, los trabajadores realizan un trabajo de
calidad, sin embargo, es importante destacar que un
porcentaje de estos no esta siendo evaluado, por lo
tanto, su desempeno no tiene como medirse, de alli
la necesidad de buscar una solucion para evaluar las
tareas que se realicen en la empresa.

De manera general se concluye que el desempefio
de los trabajadores es positivo desde los diferentes
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aspectos estudiados, sin embargo, en algunas areas
con la puntualidad y adaptabilidad, hay un peque-
no grupo de individuos que presentan deficiencias,
por lo tanto, es necesario tomar medidas correctoras
a tiempo, porque una impuntualidad en la empresa
puede significar la paralizacion del proceso. Ahora,
tomando en cuenta las caracteristicas del liderazgo
y el tipo, se puede acotar que siendo el autoritario
el relevante, puedes existir alguna incidencia negati-
va en los miembros de la organizacién, por tanto, se
recomienda la aplicacion de estrategias para adaptar
el tipo de liderazgo a nuevos esquemas de direccion.
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