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ADENDUM

El infrascrito Coordinador del Jurado Examinador CERTIFICA que el estudiante Evelin Janett Garcia Flores
incorporé los cambios y enmiendas sugeridas por cada miembro examinador del Jurado.

Guatemala, 11 de octubre de 2020.

()

MSc. Qaudia Aquino Garcia
oordinador
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RESUMEN

Las empresas necesitan del liderazgo de sus jefes para alcanzar las metas y objetivos
para crecer y permanecer en un ambiente laboral que se encuentra en constante cambio
en donde el proceso de interaccion entre lider-empleado cada vez es mas exigente
debido al compromiso laboral que deben de establecer ambos para alcanzar de manera

conjunta la misién, vision y los valores.

De manera que en las empresas inmobiliarias es muy importante la figura de un lider
capaz de motivar y guiar, para que el personal se identifigue con su trabajo y la
organizacion para alcanzar los objetivos, es necesario identificar el estilo de liderazgo
gue ejercen los jefes y el nivel de compromiso laboral de los empleados del area

administrativa.

Para la metodologia de este trabajo se utilizé un enfoque mixto, es decir se combina tanto
el enfoque cuantitativo a través de la recoleccion y tabulacion de los datos, asi como el
enfoque cualitativo a través de la interpretacion de los resultados obtenidos y el
establecimiento de conclusiones y recomendaciones. Para recopilar la informacion, los
instrumentos utilizados fueron sometidos a una prueba piloto para determinar el nivel de
comprension, posterior a eso se aplicé el Cuestionario MLQ-5X Unicamente a jefes del
area administrativa para identificar el estilo de liderazgo; ademas se aplic6 el Cuestionario
UWES Uunicamente a empleados del area administrativa para medir los niveles de

compromiso laboral.

La unidad de andlisis, se conformé por el universo de colaboradores del area
administrativa, conformada por 6 jefes y 63 empleados pertenecientes al departamento

juridico, mercadeo y ventas, finanzas, disefo, recursos humanos y proyectos.

Se obtuvo como resultado de la investigacion que el estilo de liderazgo que predomina
en dichos departamentos es el liderazgo transformacional, seguido del liderazgo

transaccional; asi mismo se determind que el jefe del departamento de proyectos es el



unico que no practica dentro de la dimension del liderazgo transaccional, la direccion por
excepcion pasiva (DPE-P), esto quiere decir que no interviene Unicamente cuando se
presentan desviaciones o errores; lo que demuestra el nivel de significacion, entusiasmo
y orgullo por el trabajo, asi como altos niveles de energia y resistencia mental que
presentan los empleados; sin embargo, los jefes del departamento juridico y finanzas si

practican esta dimension.

De la misma manera se concluye que el compromiso organizacional no depende de la
edad, nivel de estudio, antigtiedad en el puesto o el tiempo en la empresa; este depende
mas del estilo de liderazgo que ejerza el jefe del departamento, ya que, si el jefe no es
percibido con respeto, orgullo y no trabaja de manera individual las necesidades de sus
empleados, se vera reflejado en los bajos o altos niveles de energia, entusiasmo y

concentracion por su trabajo.

Por lo que se recomienda a la empresa potenciar el liderazgo transformacional en los
jefes de manera individual y personalizada de manera que orienten y transmitan el
compromiso laboral; asi mismo recomienda a los jefes del departamento juridico y
finanzas trabajar de manera individual con cada uno de los empleados, mostrandoles
como afecta un error o fallo en la empresa y como incide en el alcance de los objetivos
organizacionales, para ello debe ser necesario explicarles como evitar que vuelva a
suceder. Por ultimo, es necesario trabajar sobre las dimensiones mas bajas del liderazgo
transformacional y transaccional con el fin de aumentar el vigor, la absorcion y la
dedicacion en los trabajadores y de cierta manera desarrollar en los jefes las

competencias como toma de decisiones, responsabilidad y autoridad.



INTRODUCCION

En la actualidad, se habla de liderazgo ya que es una competencia que esta en auge
siendo vital porque define en gran medida el rumbo que le espera a la empresa. Es
necesario que en cada una de las unidades o departamentos con los que cuentan tengan
un buen lider al frente con la capacidad de prever qué va suceder y hacer planes a futuro;
de tal forma que alcance un crecimiento constante a través del cumplimiento de sus
objetivos. El estilo de liderazgo que cada jefe ejerce debe de ser notable donde el
personal a su cargo se sienta comodo, comprometido y motivado en las actividades
laborales que desempefian dia tras dia.

El estudio del liderazgo se hace con el fin de dar a conocer los diferentes estilos de
liderazgo que se pueden encontrar en las empresas y cOmo a través de la gestion del
departamento de recursos humanos puede potenciar las competencias en cada uno de
ellos, con objeto de que los empleados que tengan a su cargo se sientan comprometidos

y que cumplan con los objetivos logrando la retencion del capital mas valioso.

La investigacion inicia en el capitulo 1, corresponde a la presentacion de los antecedentes
en donde se muestran acontecimientos de caracter histérico y trabajos que evidencian el

estudio del tema liderazgo y compromiso laboral.

El capitulo 2, sirve de fundamento para la investigacion, el cual contiene conceptos
tedricos necesarios para la comprension del trabajo y proporciona un panorama general

del tema relacionado con el liderazgo y compromiso laboral.

El capitulo 3, corresponde a la metodologia que describe el procedimiento realizado para
el desarrollo de la investigacion, se define y se plantea la interrogante ¢, Cual es el nivel
de compromiso laboral de los empleados de la empresa inmobiliaria ubicada en el
municipio de Guatemala, en el segundo semestre del afio 2020, y su relacion con el estilo
de liderazgo ejercido por el jefe de cada departamento?; se establece el objetivo general,
identificar los estilos de liderazgo y los niveles de compromiso laboral del personal de una
empresa inmobiliaria ubicada en la ciudad capital, asi como los objetivos especificos
planteados para identificar el estilo de liderazgo de los jefes y el nivel de compromiso

laboral de los empleados. La delimitacién del problema que establecié: periodo histérico,



el cual se llevé a cabo en el mes de junio del afio 2020; el ambito geogréfico, que ubica
a la empresa Inmobiliaria en el municipio de Guatemala. Como unidades de analisis

fueron jefes de departamento y personal del &rea administrativa.

Se utilizo el cuestionario MLQ-5X de Bass y Avolio, dirigido a los jefes para determinar el
estilo de liderazgo, asi como el cuestionario UWES, para medir el nivel de compromiso
laboral de los empleados. La poblacién objeto de estudio estuvo conformada por 6 jefes

y 63 empleados del area administrativa.

El capitulo 4 corresponde al analisis e interpretacion de los resultados obtenidos para
culminar con la formulacién de las conclusiones y recomendaciones derivadas del
presente estudio; determinando que el estilo de liderazgo ejercido por los jefes del area
administrativa es el liderazgo transformacional y transaccional, el cual determina el alto

nivel de compromiso laboral de los empleados.

El capitulo 5, presenta una propuesta la cual permitira trabajar el liderazgo de los jefes
de la empresa inmobiliaria, con el proposito de elevar el nivel de compromiso laboral de

los empleados.



ANTECEDENTES

A continuacion, se describe brevemente los antecedentes, que constituyen el punto de
partida y la base para el desarrollo del tema objeto de estudio en la empresa inmobiliaria.

1.1 Antecedentes de empresas Inmobiliarias en Guatemala

El 12 de septiembre de 1966, fue conformada la Asociacion Guatemalteca de Contratistas
de la Construcciéon (AGCC) cuya funcién es promover la participaciéon activa del mayor
namero de asociados, asi como fortalecer el prestigio, liderazgo y participacion en el
sector de la construccién, a través, del desarrollo y el seguimiento de las buenas practicas
logradas por la asociacion. En ese mismo afio el 25 de octubre, fue fundada la Asociacion
Nacional de Constructores de Vivienda (ANACOVI), la cual es una entidad que une,
organiza y representa, a los constructores y desarrolladores de vivienda, para propiciar
el desarrollo y crecimiento sostenimiento de esa industria; y asi poder lograr ser el lider
gremial, con una amplia representacion del sector constructor y desarrollador de

proyectos de vivienda. (Lépez J. D., 2018)

La Asociacion Guatemalteca de Contratistas de la Construccion (AGCC) y la Asociacion
Nacional de Constructores de Vivienda (ANACOVI) en el afio de 1971, decidieron unir
fuerzas, derivado de que el punto de vista de ambas asociaciones no era muy distinta, y
de esta manera, generar mas impacto en el desarrollo de los planes de ambas entidades,
y decidieron nombrar a la Camara Guatemalteca de la Construccion, su ente rector
institucional, siendo asi que estas dos asociaciones, son los pilares mas sélidos de la

Camara Guatemalteca de la Construccion. (Lopez J. D., 2018)

En el mes de enero de 1971, fue constituida la Camara Guatemalteca de la Construccion,
la cual es la entidad cupula representativa del sector de la construccion a nivel nacional
e internacional; esta es una asociacion civil, apolitica y no lucrativa, sus estatutos fueron
aprobados 3 afios después de su constitucion, el 15 de enero de 1974, desde entonces

la CGC se ha desenvuelto sobre la linea de incrementar la participacion y fomentar la



importancia del sector construccion en la economia nacional, y al mismo tiempo, apoyar
a los asociados en la busqueda de la superacion dentro de la industria de la construccion.
(L6pez J. D., 2018)

Sin embargo, segun Turuy (2017) “En la historia del pais, las tendencias inmobiliarias
varian segun las necesidades de las personas, y su capacidad econémica para adquirir
un complejo habitacional, que puede ser destinado para uso de residencia domiciliar o

bien como un espacio empresarial”.

No existe un dato historico exacto, que enmarque el inicio de las empresas inmobiliarias
desarrolladoras de proyectos habitacionales privados en Guatemala, ya que estas
empresas surgieron en un momento determinado, para satisfacer una necesidad de

vivienda para la sociedad guatemalteca. (Orellana, 2012)

En los afios de mil novecientos treinta, se tienen los primeros indicios del sector
empresarial inmobiliario, cuando los propietarios de fincas aledafias a la ciudad de
Guatemala, fraccionaron y comercializaron terrenos, dejandole a la municipalidad la

posterior dotacion de servicios. (Orellana, 2012)

A mediados de los afios cincuenta, el sector empresarial inmobiliario privado y dedicado
a la produccion de vivienda, aparecio en la ciudad de Guatemala, con la construccion de
los primeros conjuntos de vivienda y los primeros edificios en altura. El primer conjunto
de viviendas producido por el sector privado, fue construido en el afio de 1956, hasta
entonces, las viviendas habian sido construidas a través de formas tradicionales, es decir
por encargo a un constructor para las clases altas y medias, y por autoconstruccion, en

los sectores de menor ingreso. (Orellana, 2012)

Después de una década, en los afios de 1986 a 1996, el Estado ha venido participando
como promotor de vivienda, al canalizar recursos financieros hacia el sector privado y al
otorgar créditos individuales para la mejora de viviendas, dando apoyo al negocio

inmobiliario y de la construccién privada. (Orellana, 2012)



1.2 Evolucién de las empresas Inmobiliarias en Guatemala

Segun Gonzalez (2009) Para la ciudad de Guatemala, la primera fase de urbanizacién,
se inicio a finales del siglo XIX con la politica reformista de los gobiernos liberales a partir
de 1,871:

> EIl Centro de la ciudad recibié nuevos impulsos funcionales a través de la fundacion
de los primeros bancos, y del establecimiento de fabricas y agencias comerciales
extranjeras.

» Medidas politicas del Gobierno Liberal, como expropiacion de bienes eclesiasticos,
introduccion de la ensefianza publica, reforma del aparato politico y de la
administracion municipal, asi como también la creacion de nuevas instituciones
administrativas, motivaron los primeros cambios funcionales en el sector céntrico, y
luego a finales del siglo XIX, edificaciones nuevas para las correspondientes
instituciones, en parte ya en la periferia de la ciudad.

» La poblacion sigui6 creciendo paulatinamente hasta finales del siglo XIX: en 1,880
habia 55,728 habitantes; en 1893, 67,818; no fue sino hasta en el censo de 1,921 con
112,086 habitantes, que se manifiesta un crecimiento mas acelerado, como
repercusion de una elevada migracion del interior del pais hacia la capital, pero
también del extranjero.

» Hasta finales del siglo XIX, la distribucion de la poblacién segln status y prestigio
social aun no habia cambiado, el esquema colonial todavia era valido, solamente
sufrio una densificacion en la parte central y una ampliaciéon en la periferia. El
emplazamiento periférico de la poblacion pobre inmigrante, era entonces en menor
grado, un problema de falta de espacio en las areas mas centrales; mas bien era una
expresion del persistente gradiente social central-periférico y del todavia escaso

cambio funcional en el ndcleo urbano.

Tecun (2015), realizo la tesis “El liderazgo del equipo gerencial y su impacto en la mejora
de las relaciones interpersonales en la Empresa Eléctrica de Guatemala, S.A.”, con el
objetivo de determinar la influencia o impacto que tiene el liderazgo del equipo gerencial,

en las competencias inherentes a las buenas relaciones interpersonales en EEGSA. La



poblacion estuvo conformada por: 22 jefes de departamento, tomando en cuenta que la
investigacion fue de tipo descriptivo-correlacional, comprobando la hipétesis: El liderazgo
del equipo gerencial, impacta en la mejora de las relaciones interpersonales en la
Empresa Eléctrica de Guatemala S.A. Tecun hace referencia de la importancia que tiene
liderazgo bien ejercido en las organizaciones y como esto impacta de manera positiva en
las relaciones laborales logrando en los empleados el logro de los objetivos, y por ende
en la satisfaccion y estabilidad en cada uno de los empleados.

Pozo (2015), realizo la tesis “Estilos de liderazgo en los jefes departamentales de
administracién, contabilidad, enfermeria y farmacia y su incidencia en factores de
resultado (satisfaccion, efectividad y esfuerzo extra) en los trabajadores de Novaclinica
S.A.”, con la finalidad de comprobar la hipétesis si los estilos de liderazgo influyen en los
factores de resultado (satisfaccion, efectividad y esfuerzo extra) en los trabajadores. Para
lo cual la investigacion principalmente tuvo un enfoque cuantitativo, para comprender la
forma de direccion de los lideres, en base a un cuestionario que identifica
cualitativamente, las acciones y formas de relacion de lider con sus colaboradores. La
investigacion fue de tipo correlacional, enfocada en obtener el grado de asociatividad
entre los “estilos de liderazgo de los jefes departamentales de la empresa”; como variable
independiente y los “factores de resultado en los trabajadores: satisfaccion, esfuerzo
extra y efectividad”, como variable dependiente. Se consider6 trabajar con todos los
trabajadores de NOVACLINICA S.A., del Departamento de Administracion, Contabilidad,
Enfermeria y Farmacia, por lo tanto, no se seleccion6 muestra alguna. El instrumento
utilizado fue el cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ 5x, aplicado a la poblacion,
Los resultados permitieron concluir, que los estilos de liderazgo que presentan los
directores departamentales, influyen en dos de los factores de resultado, esto es esfuerzo
extra y efectividad, pero no en lo referente a la satisfaccion de los trabajadores, lo que
impide definir perfectamente un estilo de liderazgo predominante. En conclusion, las
empresas que conocen el estilo de liderazgo que ejerce cada uno de sus jefes consideran
lo importante que es el factor humano y analizan la forma en que pueden influir en la

satisfaccion, la efectividad, la motivacion e incluso en el compromiso de cada uno de los



empleados, siendo esto un motivador para alcanzar una visién positiva de futuro tanto

para ellos como para la empresa en la cual laboral.

Awe (2016), realizé la tesis, “Estilos de liderazgo en el desempefo laboral de los
colaboradores del restaurante Don Carlos, Coban Alta Verapaz’, con el propdésito de
determinar los estilos de liderazgo en dos grupos de lideres y su relacion con el
desempefio laboral y la actitud de compromiso de los empleados, se utilizd el
cuestionario de Reddin para medir estilos de liderazgo, el formulario de evaluacién del
desemperio y el instrumento actitud de compromiso en el trabajo, se llegd a la conclusion
gue los dos estilos de liderazgo analizados son efectivos, sin embargo los empleados
tienen un desempefio mayor con un estilo de liderazgo ejecutivo, que con un estilo de
liderazgo autOcrata benévolo. Segun lo expuesto por el autor el estilo de liderazgo
ejercido por cada uno de los jefes es indispensable que la empresa lo tenga presente ya
gue existen diversos tipos de liderazgos entre los cuales no todos son eficientes,
dependiendo del estilo asi sera la manera en que los colaboradores se desenvuelvan en

cada una de sus actividades.

De acuerdo al articulo “Estilos de liderazgo para el éxito organizacional”, se realizdé un
estudio con el objeto de identificar los estilos de liderazgo predominantes en tres
empresas puertorriquefias, que han sido exitosas en periodos de crisis economica,
utilizando la metodologia cualitativa con un disefio de estudio de casos multiple, en la

recopilacion de datos. Fue necesario utilizar la técnica cualitativa de grupo focal,
organizando tres grupos constituidos por ejecutivos y gerentes de las tres empresas
participantes, los cuales fueron analizados mediante el modelo de andlisis cualitativo de
Harry F. Wolcott, este modelo consta de tres componentes principales: la descripcion, el
analisis y la interpretacion. Concluyendo que el grupo de ejecutivos de cada una de estas
empresas, manifiesto los estilos de liderazgo Transformacional y Transaccional, por otro
lado, se determind que el éxito organizacional de estas empresas ha sido posible, debido
a la ausencia del estilo Laissez-faire, ya que ninguno de los grupos ejecutivos, manifesté
expresion alguna. (Cruz, Gonzalez-Dominguez, & Rios, 2013) De acuerdo con este

articulo los autores establecen que es necesario un equilibrio entre ambos estilos de



liderazgo que permitan promover la participacion activa ente los empleados logrando de
cierta manera crear una organizacion sana, donde el clima laboral sea agradable, exista
una comunicacion abierta entre lider-empleado con el fin de desarrollar las habilidades
de cada una de las personas para enfocarlas al logro de los objetivos.

En el articulo: “Estudio diagndstico para determinar el perfil de liderazgo del gerente y de
sus colaboradores en la gerencia operativa” segun el modelo de rango completo de Bass
y Avolio: caso de una empresa industrial quimica en Coatzacoalcos, Veracruz, México,
surgi6 la inquietud de analizar el perfil de cada lider bajo la perspectiva del Modelo de
Liderazgo de Bass y Avolio, para determinar los estilos de liderazgo prevalecientes y
corroborar si existia relacion entre el desempefio de sus lideres y la efectividad de sus
seguidores, se derivaron algunas preguntas que permitieron conocer mejor el fenomeno
objeto de estudio: 1. ;Qué estilo de liderazgo prevalece en la organizacion objeto de
estudio? 2. ¢ A qué variable de resultado se enfocan mas e impactan mas los lideres:
satisfaccion, esfuerzo extra o efectividad? 3. ¢El estilo de liderazgo transformacional
obtiene mayores puntajes de correlacidén con las variables de resultado comparado con
el estilo transaccional?, el cuestionario aplicado fue el “Multifactor Leadership
Questionnaire” (MLQ-5X Corto) aplicado a los seguidores, al jefe y a los colaterales del
lider evaluado. Los datos obtenidos son consistentes con los fundamentos teoéricos y los
resultados empiricos y se tuvo lo siguiente: El liderazgo Transformacional como variable
de primer orden, se correlacioné con sus propias variables de segundo orden tal como
sigue: 0.715 puntos con la Influencia Idealizada Atribuida; 0.811 puntos con la Influencia
Idealizada Conductual; en 0.706 puntos con la Estimulacion Intelectual; con 0.901 puntos
en la Inspiracién Motivacional y con 0.752 puntos en la Consideracion Individualizada. De
igual forma, el liderazgo Transaccional se correlacioné con la Recompensa Contingente
con 0.034 puntos, con la Administracion por Excepcion Activa con 0.492 puntos y con la
Administracion por Excepcién Pasiva con 0.344 puntos. Lo que significa que el
instrumento es adecuado, para evaluar el estilo de liderazgo en el contexto del presente
estudio, que es en una empresa industrial quimica. (Lépez D. J., 2013). Asi como lo indica
el articulo es importante determinar que el liderazgo genera cambios en las empresas a

través de resultados positivos, como lo expone el autor en su articulo con el liderazgo



transformacional que influye en alentar a los empleados a realizar sus actividades no solo
de manera individual, sino que promueva la unidad y el beneficio comin en pro del
alcance de los objetivos organizacionales y personales. Lo cual provoca que los
empleados sean mas productivos y comprometidos con lo que realizan a través de la

creatividad y el desarrollo individual de cada uno.

El articulo “EI compromiso laboral: discursos en la organizacién”, tuvo como objetivo
analizar el “compromiso laboral” en una empresa de telecomunicaciones. Se entrevist a
directivos y empleados pertenecientes a la organizaciéon: un grupo con menos de
dieciocho meses de antigliedad en la empresa y otro con mas de tres afios. Se empled
el método cualitativo de Analisis, se utilizé la entrevista cualitativa en profundidad, basada
en categorias de analisis definidas, como soporte al guion de la entrevista. Se seleccioné
a seis personas pertenecientes a una empresa de telecomunicaciones: Dos de nivel
jerarquico directivo en la organizacion, dos de nivel estratégico y dos de nivel tactico.
Concluyendo lo siguiente: a) la mayoria de los trabajadores se muestra dispuestos a
involucrarse en el proyecto de la empresa y cumplir los compromisos que ésta les
demanda. La lealtad se encuentra estrechamente relacionada con cuidar la imagen
corporativa b) En la empresa se entiende el compromiso laboral como no criticar y no
cuestionar; es decir, en la medida en que las personas no manifiesten su inconformidad
frente a situaciones de la empresa, aparecen como mas comprometidas. c¢) Con relacion
a la eficiencia, la empresa espera que los empleados manifiesten compromiso
cumpliendo con las tareas y funciones asignadas, mostrando resultados y productividad.
(Peralta Gomez, Santofimio, & Segura, 2017). Es decir, el rol del lider dentro de las
organizaciones es muy importante para generar compromiso en los empleados a través
del buen ejercicio de su rol, creando cambios sustanciales en el trabajo de los empleados,
traducidos en resultados que van mas alla de lo esperado donde el empleado sienta el

deseo y orgullo por seguir perteneciendo a la empresa.

De la misma manera, Marin (2016) realizé la tesis “El impacto del clima laboral en la
satisfaccion y compromiso laboral de una empresa de ramo ferroviario”, con la finalidad

de presentar a la organizacion, un panorama claro del clima organizacional, satisfaccion



y compromiso que se percibe. La unidad de analisis estuvo constituida por 157 personas,
gue forman la plantilla de la empresa, los cuales participaron al contestar el cuestionario
formado por 48 preguntas, el cual fue previamente validado, y abarco los constructos de
clima organizacional, compromiso y satisfaccion, posteriormente se realiz6 un andlisis
estadistico descriptivo. Seguidamente se realiz6 un andlisis correlacional entre clima y
compromiso, asi como un andlisis entre clima y satisfaccion, el cual se hizo con
correlaciones de Spearman, sin embargo, con esto se comprueba que la edad y la
antigiiedad, influyen de alguna forma en el nivel de compromiso de los empleados y que
es de vital importancia para las organizaciones medir anualmente el nivel de compromiso.
Tal como lo establece Marin, las personas comprometidas en el trabajo constituyen una
ventaja competitiva debido que logran alcanzar los objetivos propuestos por las
empresas, este compromiso debe de estar de la mano con el estilo de liderazgo ejercido
por el jefe para entender las situaciones y oportunidades de mejoras para la empresa y

formar una vision positiva.

Martinez (2013), realizé la tesis “Relacién del grado de compromiso organizacional y el
desempeno laboral en profesionales de la salud de un hospital publico”, con la finalidad
Identificar la relacidn existente entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral en profesionales de la salud de un hospital puablico, se utilizaron tres cuestionarios,
los cuales son: el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991), la
cédula de evaluacion del desempefio para personal médico y la cédula de evaluacion del
desempenio para personal de enfermeria. Seleccionando una muestra por conveniencia
debido a los diversos criterios de inclusiéon (médicos y personal de enfermeria) que
laboran en la institucion, de edad entre 21 y 71 afios. Se determinaron los resultados a
través del analisis correlacional donde se logré detectar una relacion positiva significativa
entre el compromiso normativo, el desempefio y la capacitacion de los médicos, asi como,
una relacién negativa entre el compromiso organizacional, las aptitudes y la calidad
técnica y atencién médica en las enfermeras. Se puede determinar que el desempefio
laboral esta de la mano del nivel de compromiso laboral que los empleados tengan de
acuerdo al estilo al estilo de liderazgo que el jefe ejerza, ya que el lider es la principal

figura que permitira que los empleados se sientan comprometidos a sumir funciones tanto



10

en situaciones dificiles como en las no dificiles, un buen liderazgo ejercicio en la
organizacion crea ambientes agradables y ayuda a desarrollar tanto el compromiso y las
habilidades del personal.

Al hacer referencia a Pefia (2013) en la tesis: "Compromiso laboral de los trabajadores
del area central de una institucion bancaria que opera en la Ciudad de Guatemala, segun
sexo", indica que realiz6 un estudio de tipo descriptivo, para determinar si existe
diferencia significativa en el grado de compromiso organizacional de acuerdo al sexo,
segun los 6 indicadores siguientes: Conocimiento y cumplimiento de la mision y objetivos,
la practica de los valores institucionales, la disposicion a la adopcion y generacion de
cambios, la diligencia para lograr aprendizaje institucional, la frustracion con respecto a
la empresa y por ultimo orgullo institucional. El estudio se realizO con una muestra
representativa del area central de la institucion bancaria con 70 sujetos. El instrumento
utilizado fue cuestionario compuesto por 32 items en modalidad de Likert. Se concluy6
gue las personas encuestadas, demostraron un alto compromiso organizacional con la
empresa, no existiendo una diferencia significativa entre el compromiso de hombres y
mujeres en ninguno de los indicadores presentados; recomienda a la empresa seguir
fomentando y fortaleciendo el compromiso laboral en los empleados, para que estos
estén satisfechos con la organizacion, mostrandose productivas y provocando un
crecimiento en la organizacion. Pefia nos indica que la clave del éxito en una organizacion
es tener lideres que se comprometan con ellos mismo y con los empleados al
cumplimiento de los objetivos y las metas, en donde cada uno se sienta parte de la misma

y orgulloso de pertenecer a la empresa.
1.3 Antecedentes empresa objeto de estudio
La unidad de estudio, es una empresa guatemalteca. Actualmente tiene presencia en

distintos paises de la region Centroamérica, nacio con el compromiso de generar valor a

través de negocios rentables y sostenibles en el mediano y largo plazo.
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Es lider en la industria inmobiliaria, debido que se dedica a promover negocios exitosos
dentro de sus operaciones se encuentran la compra y venta de bienes inmuebles y el
desarrollo de proyectos inmobiliarios, como viviendas, oficinas, centros comerciales de

acuerdo a las especificaciones y requerimientos de los clientes.

Estd conformada por un equipo de personas que creen y comparten los valores
empresariales, quienes practican una ética profesional que se basa en la honestidad,
respeto, el profesionalismo y el deseo de superar la expectativa de los clientes.

Su estructura organizacional es el marco de referencia para el logro de sus objetivos en
el cual incluye areas claves de autoridad y responsabilidad organizadas por el siguiente

orden jerarquico.

Junta de
Accionistas
Gerencia
General
[ I I I I ]
Departamento Departamento
Departamento Departamento Departamento Departamento
Juridico de Finanzas de "".,:,Ee'ncégeo ¥ de Disefio df_mﬂﬁ,lgwgﬁm de proyectos.

Fuente: Elaboracion propia con base a la informacién recopilada.

Actualmente cuenta con mas de 500 empleados directos y 1778 empleados indirectos,

distribuidos en los cuatro paises donde actualmente tiene presencia.

La empresa objeto de estudio, esta comprometida con los miembros de su equipo, para
desarrollar actividades con honestidad y honradez, no da la espalda a la realidad, por lo
gue cree que la figura del lider es determinante para guiar el equipo de trabajo al logro
de sus objetivos y a generar el sentimiento de pertenencia donde se comparta una vision

en conjunto con cada uno de sus empleados.
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MARCO TEORICO

El presente capitulo, presenta el marco referencial tedrico, con las definiciones
necesarias para el entendimiento del trabajo profesional de graduacién, relacionado con
los estilos de liderazgo y nivel de compromiso laboral, lo que permite al lector la

comprensién en términos generales de este tema.

2.1 Bienes inmuebles

Segun el Cadigo Civil de Guatemala, articulo nimero 445, establece en su inciso primero,
gue bienes inmuebles son: el suelo, el subsuelo, el espacio aéreo, las minas mientras no
sean extraidas, y las aguas que se encuentren en la superficie o dentro de la tierra, y en
el inciso tercero, establece que también forman parte de estos bienes, las construcciones

adheridas al suelo de manera fija y permanente.

Un bien inmueble es aquel que, por su naturaleza, no se puede trasladar (terrenos, casas,
bodegas, edificios, entre otros) aunque en la actualidad como menciona la
Superintendencia de Bancos e Institucion Financiera (SBIF), la tecnologia ha
evolucionado, y casas prefabricadas o0 monumentos arquitectonicos, se pueden trasladar,

pero estos constituyen una minoria. (Sierra, 2012)

En otras palabras, un bien inmueble es todo aquello que se encuentra unido a un terreno
de modo inseparable, tanto fisica como juridicamente, el cual no puede moverse de
ningun lugar, en Guatemala estos son muy conocidos, debido que son principales objetos

de hipotecas y deben pagarse de forma obligatoria cada vez que se adquieren.

2.2 Definicién de empresa

Segun el articulo numero 655 del Cédigo de Comercio, Decreto Numero 2-70 del

Congreso de la Republica de Guatemala, define que “mercantil, el conjunto de trabajo,
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de elementos materiales y de valores incorporeos coordinados, para ofrecer al publico,

con proposito de lucro y de manera sistematica, bienes o servicios.”

2.3 Empresas inmobiliarias

“Son empresas que actuan sobre bienes inmuebles, transformandolos para mejorar sus
caracteristicas y capacidades fisicas, para luego ofrecerlos en el mercado y asi satisfacer
las necesidades de alojamiento y sustentacion de las actividades de la sociedad en
general”. (Orellana, 2012)

Cifuentes (2014), las define como, empresas que se dedican a promover, comprar,
vender, arrendar y, en general, a comercializar toda clase de bienes inmuebles, en
nombre propio y ajeno, con el fin de atender las necesidades de vivienda para la

sociedad, incluyendo todos los servicios para su conservacion.

Las actividades que suelen realizar son:

» Ventay alquiler de propiedades.

» Construir proyectos habitacionales y comerciales.

» Analisis del estado legal de la propiedad y del titular del inmueble antes de ser
comercializado.

» Pedido de informes de dominio en el registro de la propiedad.

» Publicacién de las propiedades en medios de comunicacion escritos y no escritos.

Segun las definiciones anteriores, significa que una empresa inmobiliaria, es aquella que
actua sobre un bien inmueble, determinando como las principales actividades la compra,
venta y comercializacion de proyectos residenciales, comerciales, sin embargo, estas
empresas tienen la decision de realizar inversiones con diferentes bienes inmuebles que

les permita en un futuro obtener mayores beneficios.



14

2.4 Clasificaciéon de las empresas inmobiliarias

Las empresas inmobiliarias de acuerdo al tipo de actividad que se dedican y los objetivos

principales que persiguen, se clasifica en:

2.4.1 Desarrolladoras inmobiliarias

Son empresas cuyo fin principal, es el de promover y desarrollar un proyecto tipo
habitacional o comercial, que puede tener las siguientes actuaciones:

» Urbanizacion y parcelaciéon de terrenos, construccién de edificios e instalaciones de
todo tipo, para uso residencial (unifamiliar, multifamiliar) y no residencial (industrial,
comercial y de servicios como oficinas) para la venta o alquiler.

» Rehabilitacion y transformacion de edificios ya construidos.

» Construccion y explotacion de instalaciones inmobiliarias complejas (conjuntos

turisticos, comerciales, recreativos, etc.). (Orellana, 2012)

2.4.2 Constructoras inmobiliarias

Las empresas constructoras tienen como objetivo principal, construir un bien inmueble
con las especificaciones y requerimientos del cliente, para lo cual cuentan con personal
especializado en las diferentes fases de la construccion, como lo son: ingenieros,

arquitectos, dibujantes, operarios de maquina pesada, albafiles y obreros. (Viana, 2018)

En todo caso estas empresas realizan todo el proceso de planeacion con sus propios
medios, tomando en consideracion las especificaciones y requerimientos de los clientes,
el disefios en los aspectos de los inmuebles y el detalle de los planos para realizar las
construcciones solicitadas, sin embargo estas empresas se enfocan en aspectos que
seran necesarios en cada fase de la construccion como, el personal necesario, equipo,
material y el cumplimiento de las normas legales necesarias para llevar a cabo la

construccion.
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2.4.3 Disenadoras inmobiliarias

Son aquellas empresas que se dedican a prestar los servicios profesionales de disefio
estructural de bienes inmuebles. (Viana, 2018)

2.4.4 Empresas de agencia o mediacion inmobiliaria (corredores de bienes raices)

Quienes tienen como fin, involucrarse en la comercializacién de proyectos inmobiliarios,
promoviendo las ventas y acelerando la recuperacion de la inversion de las empresas
desarrolladoras, es decir, este tipo de empresas “tienen como principal actividad la

mediacion en compraventa de inmuebles. (Orellana, 2012)

2.4.5 Administracion de inmuebles inmobiliarios

Estas empresas fueron creadas, como una necesidad para dar seguimiento y atenciéon a
diferentes proyectos inmobiliarios en el manejo y administracion de sus instalaciones.
Dentro de sus actividades principales se pueden mencionar: la atencién y servicio a
clientes, planes de mantenimiento preventivo, supervision operativa directa, control de
personal de mantenimiento, jardineria, control de areas publicas y ejecucidon de planes

de mejoras. (Orellana, 2012)

2.5 Objetivos de las empresas Inmobiliarias

Segun Patzan (2018), toda empresa se distingue por los objetivos que persigue a corto,

mediano y largo plazo, entre algunos de los objetivos se tienen:

a) Ser una empresa lider, con solidez y prestigio en el mercado.
b) Generar la mayor cantidad de fuentes de trabajo posibles.
c) Atender las necesidades de los distintos sectores de la poblacion.

d) Invertir en el desarrollo y crecimiento continuo de la empresa.
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El liderazgo dentro de las empresas es una competencia importancia que deben de tener
en cuenta las personas a cargo del departamento de recursos humanos debido que
permite alcanzar las metas, los objetivos, altos niveles de competitividad y sostenibilidad,
a través del estilo de liderazgo que ejerza un jefe se podré desarrollar en los empleados

un alto sentido de pertenencia, compromiso e identificacién con la organizacion.

2.6 Liderazgo

Pozo (2015) citado por Aguado (2006), concibe el liderazgo como “aquel proceso
mediante el cual, sistematicamente un individuo ejerce mas influencia que otros, en el
desarrollo de las funciones grupales. No se trata de influencias ocasionales o
esporadicas, ni de influencias ligadas al ejercicio de una tarea grupal concreta. Se trata
de una influencia permanente, que tiene un referente colectivo, toda vez que se dirige

sobre un namero relativamente amplio de personas, y durante un tiempo considerable.

El autor Martinez (2013), citado por Brown en: Sanchez, Vazquez, J.F en “Liderazgo:
Teorias y aplicaciones” (2010), lo define como: “aquella influencia que es positiva para
todo el grupo, es decir, que ayuda al grupo a llevar a término su propdsito, a conseguir

objetivos, a mantener un buen funcionamiento, y adaptarse a su entorno”.

“El liderazgo se define como influencia, es decir, el arte o proceso de influir sobre las
personas de tal modo, que se esfuercen de manera voluntaria y entusiasta, por alcanzar

las metas de sus grupos” (Harold & Weihrich, 2007)

De acuerdo a las definiciones anteriores, el liderazgo no solamente es un rasgo que
poseen las personas que lideran grupos; el liderazgo son cualidades y caracteristicas
innatas que tienen las personas, las cuales se van desarrollando de acuerdo a la

experiencia adquirida y con el propadsito de lograr los objetivos propuestos.
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2.7 Lider

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), definen lider como “una persona que posee la
habilidad en el arte de dirigir, la cual aplica para inspirar a sus seguidores y que estos

mismos apliquen sus capacidades en un proyecto”.

2.8 Caracteristicas de un lider

El lider debe tener el caracter, es decir: a) debe pertenecer al grupo que encabeza,
compartiendo con los demas patrones culturales y significados que existen. b) Cada
grupo considera el lider, al que sobresalga en algo que le interesa o el que posee mas
tacto, el que sea mas bondadoso. ¢) Cada grupo elabora su prototipo ideal y por lo tanto
no puede haber un ideal Unico para todos los grupos. d) El lider debe organizar, vigilar,
dirigir o simplemente motivar al grupo a determinadas acciones o inacciones, segun sea
la necesidad que se tenga. e) Tener la oportunidad de ocupar un rol en el grupo, si no se
presenta dicha posibilidad, nunca podra demostrar su capacidad de lider. (Argos &
Ezquerra, 2014)

De cualquier manera, el lider juega una figura muy importante dentro de la empresa
inmobiliaria, derivado que la forma en que este efectué su liderazgo, se vera reflejado en
el nivel de compromiso de las personas. Un lider es quien se interesa porque los objetivos

se cumplan y que los empleados los cumplan de la manera mas efectiva.

2.9 Habilidades del Liderazgo

Todo grupo de personas de maximo rendimiento, posiblemente tiene a una persona al

frente que es habil en el arte del liderazgo.

Esta habilidad es una composicién de cuatro factores importantes:

a) La habilidad de utilizar el poder eficientemente y de manera responsable.
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b) La habilidad de comprender que los seres humanos tiene diferentes fuerzas de
motivacion segun las ocasiones y las situaciones.

c) La habilidad de inspirar.

d) La habilidad de actuar en forma tal, que desarrolle un clima que conduzca a
responder a las motivaciones y suscitarlas. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012)

2.10 Modelo de Liderazgo de rango completo

Bass en conjunto con Bruce Avolio (Doctor en Psicologia Industrial y organizacional,
docente investigador de la Universidad de Nebraska- Lincoln y director del Gallup
Leadership Institute), proponen el modelo de liderazgo de rango completo, también
denominado de rango total (Full Range Leadership FRL), el cual incluye los componentes
del liderazgo transformacional y del transaccional para conformar un todo, que brinde
como resultados, la satisfaccion de las necesidades de los individuos y del grupo, el
esfuerzo extra requerido para el logro de los objetivos compartidos, y la eficacia y

efectividad de la organizacién. (Pozo, 2015)

2.11 Estilos de liderazgo

“‘Los estilos de liderazgo son patrones de comportamiento que un jefe adopta para
alcanzar las metas planteada, no existe un estilo correcto o incorrecto, esto depende del

trabajo, la gente y la situacién”. (Tecun, 2015)

2.11.1 Estilo de liderazgo Transformacional

Es aquel liderazgo que alienta a sus seguidores a trascender sus intereses personales,
en virtud de los objetivos organizacionales. Las dimensiones de este tipo de liderazgo
son las siguientes: La primera dimensioén es la influencia idealizada, la cual afirma que
los lideres son modelos de altos estandares de compromiso a seguir. La estimulacion
intelectual, alude a que los lideres fomenten a que los colaboradores desafien el status

guo, y que resuelvan problemas usando ideas nuevas. La consideracion individual,
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describe a los lideres, como personas que atienden las necesidades individuales de sus
seguidores mediante la escucha, el mentoring y el feedback. Por ultimo, la inspiracién
motivacional se refiere a que los lideres apelan a la emocién, ofreciendo una vision
positiva del futuro, y que inspiran a los seguidores a comprometerse con una vision
compartida. (Bass, 1985) citado por (Mallqui, 2018).

El liderazgo transformacional deja de lado los intereses individuales para centrase en los
colectivos, busca la modificacion de la organizacion, desarrollando, mediante la
motivacion, las habilidades de los colaboradores y movilizandolos hacia los niveles mas
elevados de satisfaccion; logrando asi que los colaboradores alcancen mas de lo que

alcanzarian por si solos. (Zapata, 2015)

Tal como lo afirma Mallqui, este tipo de liderazgo es importante que las empresas tengan
dentro sus organizaciones por el simple hecho que trata que los logros se den de manera

conjunta considerando que se consiguen mayores beneficios que de manera individual.

2.11.1.1Dimensiones:

> Influencia Idealizada como Atributo (l11A): forma en la que el lider es percibido por sus
seguidores con orgullo, respeto y grado en el que se identifican con él.

» Influencia ldealizada como Comportamiento (IIC): comportamiento ético, moral y
estable del lider, y forma en la que transmite una mision compartida.

» Motivacion Inspiracional (MI): comunicacion optimista y clara de una misidn
compartida, deseable y alcanzable por todos, generando compromiso en sus
colaboradores.

» Estimulacion Intelectual (El): caracteriza a un lider que impulsa la creatividad y la
innovacion, en base al cuestionamiento y resolucion de conflictos.

» Consideraciéon Individualizada (CI): medida en la que el lider trata de manera
individual a cada uno de sus seguidores, cree en sus individualidades e identifica sus

necesidades peculiares. (Zapata, 2015)
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2.11.2 Estilo de Liderazgo Transaccional

Este opera como un tipo de intercambio social entre los lideres y seguidores en el cual la
obediencia del seguidor es obtenida mediante el uso del refuerzo y del castigo. Este
liderazgo se compone de 3 dimensiones. La primera es la recompensa contingente, que
es el grado en el cual el lider establece transacciones constructivas o intercambio con los
seguidores. La segunda es la gestion por excepcion activa, que es el grado en el cual el
lider toma acciones correctivas basadas en el control, anticipando posibles problemas
antes que la conducta del seguidor cause problemas, mientras que la tercera dimension
es la gestion por excepcion pasiva, que es el tomar acciones cuando la conducta del
seguidor ya caus6 problemas. (Bass y Avolio, 1993; Howell y Avolio, 1993) citado por
(Mallqui, 2018)

Zapata (2015) como se cité en (Burns1978), manifiesta que el lider transaccional es aquel
gue mantiene una relacion costo-beneficio con sus seguidores a través de un sistema de
negociacion recompensas/castigos dependiendo de la calidad de resultados de sus

seguidores, a lo que definié como recompensa o refuerzo contingente.

Lo que quiere decir que el lider transaccional acentia aspectos impersonales del
desempeiio como la planificacion, los horarios y el presupuesto y evidencia un elevado

compromiso organizacional y ajuste a las normas y valores

2.11.2.1 Dimensiones:

» Recompensa contingente (RC): lider y seguidores negocian las recompensas ante el
cumplimiento de los objetivos establecidos o de las sanciones por el incumplimiento
de los mismos.

» Direccion por Excepcion Activa (DPE-A): el lider monitora activa y continuamente el
rendimiento de sus seguidores estableciendo medidas preventivas antes de que surja

un problema.
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» Direccion por Excepcion Pasiva (DPE-P): el lider anicamente interviene cuando se
presentan desviaciones de lo establecido, errores o fallos por parte de los seguidores,
es decir de forma correctiva cuando el error ya se produjo. (Zapata, 2015)

2.11.3 Estilo No liderazgo

“Es el tipo de liderazgo, en el que los lideres evitan tomar decisiones, no realizan
intercambios para lograr objetivos, y no hacen uso del rol de autoridad que se les confiere”
(Bass y Rigio, 2006). Citado por (Mallqui, 2018)

De hecho, en las definiciones anteriores, se puede indicar que los estilos de liderazgo, es
la forma en que una persona utiliza el poder y la autoridad, para dirigir a otras personas,
cualquiera que fuera la situacion que se presente; esto debido a que existen lideres que
solucionan problemas de la manera mas efectiva e inmediata, asi como lideres que evitan

tomar responsabilidades.

Sin embargo, para las empresas es de suma importancia que se ejerza un estilo de
liderazgo activo ya sea esté transformacional que manifiesta el bien comun o el
transaccional que busca negociones para elevar el nivel de compromiso laboral de los
empleados en la organizacion. Evitando identificar de cierta forma la forma inactiva del
liderazgo como lo es el estilo de no liderazgo que evita tomar decisiones, no tiene
responsabilidad y no hace uso de la autoridad, debido que este ultimo solo generaria

resultados negativos para las empresas.

2.12 Teoria del Compromiso

“El compromiso se interrelaciona con el liderazgo, para medir la relacion entre el climay
la satisfaccion laboral. Se trata de supuestos, segun las cuales, indican que un
incremento en las relaciones humanas y de tareas, impactan en el liderazgo y el

compromiso, es decir, el recurso humano en las organizaciones, parece estar inmerso en
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una seria de actividades y personalidades, que llevan asumir roles de liderazgo y

dimensiones de compromiso, que incrementan su desempefio. (Guillén, 2014)

“El compromiso se ha tomado como tema de discusién en varios articulos cientificos, y
tesis de estudiantes universitarios, debido que existe una relaciébn muy estrecha, entre
las organizaciones y las personas, esto debido que la organizacion ejerce a través de un
lider, una influencia sobre las personas, lo cual se manifiesta, por medio del compromiso
laboral de las personas, a través del estilo de liderazgo que se ejerce, lo cual es un
complemento necesario para que exista una relacién entre ambos. (Guillén, 2014)

2.13 Compromiso Laboral

“Es el reflejo de la implicacién intelectual y emocional de los empleados con la empresa,
y con ello su contribucion personal al éxito de la misma. Los trabajadores comprometidos
comparten una serie de creencias y actitudes, que vistas en su conjunto reflejan el

aspecto clave de la salud de la empresa”. (Jiménez, 2007)

Compromiso laboral, “es un estado psicoldgico positivo del empleado caracterizado por
altos niveles de energia, vigor, dedicacion y entusiasmo por el trabajo, asi como total

absorcion y concentracion en la actividad laboral”. (Salanova & Schaufeli, 2009)

El compromiso Laboral, “se define como un estado mental positivo de realizacion,
relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorciéon”
(Montahud & Icart, 2012)

Compromiso laboral, “puede ser observado, a partir del apoyo que la organizacion le
otorga al individuo, para su desarrollo personal, familiar y laboral”. (Garcia Lirios, Carredn

Guillén, Hernandez Valdés, & Morales Flores, 2014)

El compromiso laboral “esta aplicado en un sistema psicoldgico organizacional, que parte

del climay termina en la satisfaccion. En tal sistema, el compromiso se interrelaciona con
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el liderazgo y el desemperio, para mediar la relaciéon entre clima y satisfaccion. Se trata
de supuestos segun los cuales, indican que un incremento en las relaciones de tareas
humanas, impacta en el liderazgo, el compromiso y el desempefio, lo que a su vez incide
en un aumento en la satisfaccion de vida; es decir, el capital humano en las
organizaciones, parece estar inmerso en una serie de actividades y personalidades, que
la llevan a asumir roles de liderazgo y niveles de compromiso que incrementan su
desempefio. (Castro 2019) citado por (Guillén, 2014)

En otras palabras, los empleados se sienten identificados y comprometidos con la
organizacion, a partir del apoyo que esta les otorgue provocando un sentimiento positivo
de lograr objetivos, metas, cumplir con normas y procedimientos establecidos y lo mas

importante, seguir perteneciendo a ella.

2.14 Nivel de compromiso laboral

“El nivel de compromiso laboral, se ve reforzado por un ambiente especifico de trabajo
proporcionado por la organizacion sana; mientras que, al mismo tiempo, los empleados
comprometidos, son agentes activos que refuerzan la organizacion saludable.” (Salanova
& Schaufeli, 2009)

Es decir que el compromiso laboral esta determinado por liderazgo que ejerza el jefe de
este depende que los resultados sean positivos 0 negativos ante el cumplimiento de los

objetivos propuesto.

2.14.1 El vigor
Se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja, por
el deseo de esforzarse en el trabajo que se esta realizando, incluso cuando se presentan

dificultades.

Vale la pena sefialar que los empleados que se caracterizan con esta dimension

presentan niveles elevados de resistencia mental mientras realizan sus actividades
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debido que se mantienen controlados ante situaciones estresantes, saben manejar el
agotamiento mental derivada a las jornadas de trabajo, con el objetivo de ser siempre
persistentes ante el logro de los objetivos a pesar de situaciones dificultades.

2.14.2 Dedicacioén

Hace referencia a una alta implicacién laboral, asi como a la manifestacion de un

sentimiento de significacion, entusiasmo y orgullo por el trabajo.

En efecto, este nivel hace referencia aquellos empleados que se identifican con su trabajo
se sienten inspirados y entusiasmados en cada una de las funciones que realizan,
demostrando de cierta manera orgullo y respeto a la empresa donde laboran. Por lo que
un empleado dedicado tiende a estar muy involucrado en sus actividades laborales lo

cual considera forman parte del logro de los objetivos organizacionales.

2.14.3 Absorcion

Se produce cuando la persona esta totalmente concentrada en su trabajo, cuando el
tiempo se le pasa rapidamente y tiene dificultades a la hora de desconectar de lo que
esta haciendo. (Montahud & Icart, 2012)

Teniendo en cuenta lo descrito por este autor, la absorcion se representa cuando los
empleados no sienten el tiempo mientras estan realizando sus actividades debido que se
encuentran completamente concentrados realizando sus actividades hasta el punto de

olvidar todo lo que estan sucediendo a su alrededor.
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METODOLOGIA

A continuacion, se presenta de manera detallada el procedimiento utilizado en el
desarrollo de la investigacién, con relacion al estilo de liderazgo ejercido por los jefes, y
el nivel de compromiso laboral del personal de una empresa Inmobiliaria, ubicada en el

municipio de Guatemala.

La metodologia comprende: definicibn del problema, planteamiento del problema,
objetivo general, objetivos especificos, poblacion y muestra, técnicas de recopilaciéon de

la informacién, instrumentos y métodos aplicados.

3.1 Definicién del problema

De acuerdo a las definiciones de varios autores citados anteriormente, el liderazgo y el
compromiso laboral dentro de las organizaciones son muy importantes, ya que, a traves
de estas variables se puede identificar como los lideres influyen para que el personal se
identifique con su trabajo y la organizacion con la finalidad de lograr un alto compromiso

con la empresa y lograr alcanzar los objetivos y las metas propuestas.

La empresa inmobiliaria ubicada en la ciudad capital, alin no cuenta con este tipo de
estudio, por lo tanto, surge la necesidad de conocer el estilo de liderazgo que ejerce cada
jefe y el nivel de compromiso laboral de los empleados del area administrativa.

De igual forma se pretende proporcionar una base teodrica para futuras investigaciones,
debido que existen pocos trabajos que relacionan estas dos variables y evallen cada una
de sus dimensiones.

3.2 Planteamiento del problema

La presente investigacion tuvo como propdésito, responder la siguiente interrogante:
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¢, Cudl es el nivel de compromiso laboral de los empleados de la empresa inmobiliaria
ubicada en el municipio de Guatemala, en el segundo semestre del afio 2020, y su
relacién con el estilo de liderazgo ejercido por el jefe de cada departamento?

3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo General

Identificar los estilos de liderazgo y los niveles de compromiso laboral del personal de

una empresa inmobiliaria ubicada en la ciudad capital.

3.3.2 Objetivos Especificos

> Identificar el estilo de liderazgo de los jefes de Departamento, de la empresa
inmobiliaria ubicada en la ciudad capital, de acuerdo a la teoria del rango completo.

» Identificar el nivel de compromiso laboral del personal, de la empresa inmobiliaria
ubicada en la ciudad capital, en sus dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion.

» Recopilar informacion sociodemografica del personal, necesaria para realizar el

andalisis de resultados.

3.4 Delimitacion

3.4.1 Unidad de Analisis

Jefes de departamento y personal del area administrativa, que laboran en la empresa

objeto de estudio.

3.4.2 Periodo histoérico

La investigacion se llevo a cabo en el mes de junio del afio 2020.
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3.4.3 Ambito geograéfico
La investigacion se realizd en una empresa Inmobiliaria, ubicada en la ciudad capital de

Guatemala.

3.4.4 Punto de vista

El problema se abord6 desde el punto de vista de la Administracion de Recursos

Humanos, por ser parte de lo establecido en el reglamento.

3.5 Poblaciéon y muestra

La unidad de andlisis, se conformd por el universo de colaboradores del area
administrativa de la empresa objeto de estudio, ubicada en la ciudad capital,
representativa de 92 empleados de seis departamentos. No se seleccion0 una muestra
debido que el estudio estaba dirigido al total de la poblacion del area administrativa, pero
debido a la situacion actual presentada por el COVID-19 en el pais, la empresa tuvo que
suspender contratos de trabajo a los empleados, y en algunos casos se encontraban
trabajando desde sus hogares, por lo que se realiz6é un censo, es decir que el estudio fue
dirigido a la poblacion completa, con la excepcion de que quienes tenian suspendido el

contrato de trabajo, obteniendo Unicamente un total de 69 empleados censados.

3.5.1 Disefio de la poblacion y muestra

No existe un disefio de muestra, pues se trabajé con todo el personal que conforma el

area administrativa distribuidos de la siguiente forma.
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Tabla 1. Disefio de la muestra/poblacion

Departamento No. de empleados No. De jefes
(Variable compromiso) (Variable liderazgo)
Juridico 6 1
Finanzas 13 1
Mercadeo y ventas 18 1
Disefo 11 1
Recursos Humanos 4 1
Proyectos 11 1
TOTAL: 63 6

Fuente: Elaboracion propia con base a informacion recopilada.

3.6 Limitantes

La limitante principal, fue que la empresa inmobiliaria no permitié que se realizara el
estudio de manera presencial, derivado a la situacion del COVID-19, por lo que se
procedio aplicar los instrumentos de manera virtual, a través de los formularios de google
form, provocando que no todos los empleados respondieran, debido que algunos se
encontraban con contratos de trabajo suspendidos, sesgando el analisis de los
resultados, ya que lo que se pretendia era realizar un analisis comparativo de los datos
obtenidos entre los dos cuestionarios, pero por la limitada cantidad de personas
censadas, fue imposible realizarlo optdndose por realizar un analisis descriptivo para

obtener los resultados finales.

3.7 Método

La presente investigacion tiene un enfoque mixto, debido combina tanto el enfoque
cuantitativo como cualitativo. Por una parte, el enfoque cuantitativo se utilizé a través de
la recoleccion y tabulacion de los datos obtenidos de los cuestionarios. Por otra parte, se
utilizé el enfoque cualitativo a través de la interpretacion de los resultados obtenidos vy el

establecimiento de conclusiones y recomendaciones.
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El tipo de investigacion fue descriptiva debido que se recolectaron los datos segun las
variables a estudiar, se midieron y se evaluaron para luego describir e interpretacion los
resultados y proceder con las conclusiones de lo que se investigo.

Disefio la investigacion fue documental debido que se procediéo a recopilacién de
informacion que sustenta la base teoérica, a través de libros, tesis a nivel de grado y

postgrado, asi como articulos y revistas cientificas.

De campo, se llevé acabo través de la aplicacion de los cuestionarios MLQ-5X y UWES

de forma virtual, a través de formularios de google form.

Por ultimo se presenta la informacion recopilada, a través de los instrumentos aplicados,
por medio de graficas y analisis estadistico descriptivo de la informacion obtenida.
(Cifuentes, 2014)

3.8 Técnica de recopilacion de la informacion

Para recopilar la informacion, los instrumentos utilizados fueron sometidos a una prueba
piloto para que fueran comprensibles y practicos a la hora de responderlos, posterior a
eso, los instrumentos se pasaron de manera electronica a los empleados de la empresa
objeto de estudio, a través del formulario de google form, para la respectiva recopilacion

de los datos.

Cuestionario MLQ-5X, aplicado Unicamente a jefes del area administrativa, se recopilé

informacion sobre los estilos de liderazgo.

Cuestionario UWES, aplicado Unicamente a empleados del area administrativa, se

recopil6 informacion sobre los niveles de compromiso laboral.
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Asi mismo se utilizé la técnica de investigacion documental, en la cual se consultaron
libros, tesis a nivel de grado y postgrado, articulos cientificos, revistas académicas y
paginas web relacionadas con el tema de estilos de liderazgo y compromiso laboral.

3.9 Instrumentos

Para la presente investigacion, se utilizaron los siguientes instrumentos, que fueron

necesarios para medir las variables objeto de estudio.

Cuestionario MLQ-5X de Bass y Avolid en la version mas reciente y corta, para medir los
estilos de liderazgo de los jefes de departamento, el cual consta de 45 items que evalta
9 factores asociados a 3 estilos de liderazgo; transformacional, transaccional y pasivo-
invitador, asi como variables organizacionales tales como el esfuerzo extra de los
empleados, la eficacia del lider y la satisfaccion de los empleados con el lider, los cuales

se detallan a continuacion:

Tabla 2 Estilos de Liderazgo e items del Cuestionario MLQ-5X

Estilo de liderazgo No. items items
Liderazgo transformacional 20 10, 18,21, 25, 6, 14, 23, 34, 9, 13, 26,
g 36, 2, 8, 30, 32,15, 19,29y 31

: . 12 1,11, 16, 35, 4, 22,24, 27,3,12,17y
Liderazgo Transaccional 20
No Liderazgo 4 5,7,28y33
Esfuerzo extra 3 39,42y 44
Eficacia 4 37,40,43y 45
Satisfaccion 2 38y4l

Total items 45

Fuente: Elaboracion propia a partir de Avolio y Bass (1999, 2007) citado por (Fernandez,
2017)



31

Para el cuestionario se utilizé la siguiente escala de Likert que oscila de Nunca a Casi

Siempre con una ponderacion de 0 al 4, representada de la siguiente manera:

Tabla 3. Escala de Likert del Cuestionario MLQ-5X

Nunca Rara Vez A Veces A Menudo Casi Siempre

0 1 2 3 4

Fuente: Elaboracion propia

Se utilizo el Cuestionario UWES, para medir los niveles de compromiso laboral de los
empleados, el cual consta de 17 items que mide 3 niveles de compromiso laboral que se

detallan a continuacion:

Tabla 4. Nivel de Compromiso Laboral e items del Cuestionario UWES

Nivel de Compromiso No. items items
Vigor 6 1,4,8,12,15y 17
Dedicacion 5 2,5,7,10y 13
Absorcion 6 3,6,9,11,14y 16
Total items 17

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Salanova & Schaufeli, 2009)

Para el cuestionario se utilizo la siguiente escala de Likert que oscila de Nunca a Siempre

con una ponderacion de 1 a 6, representada de la siguiente manera:

Tabla 5. Escala de Likert del Cuestionario UWES

. Algunas Bastantes Casi .
Nunca Casi nunca . Siempre
veces veces siempre
1 2 3 4 5 6

Fuente: Elaboracion propia
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Una de las principales ventajas que brindan estos instrumentos, es dar a conocer a la
empresa, el estilo de liderazgo que predomina dentro de la organizacion, y el compromiso
laboral por parte de los empleados; ya que, a través de la identificacibn de ambas
variables, las actividades se desarrollen de manera mas efectiva logrando alcanzar los

objetivos planteados.

3.10. Procedimiento

El cuestionario MLQ-5X se aplicé a través de un formulario de google form, con una
duracién de 20 min, en el cual los jefes de los departamentos respondieron de acuerdo a
la escala siguiente: 0 nunca, 1 rara vez, 2 a veces, 3 a menudo y 4 siempre. Una vez
obtenidas las respuestas respectivas de cada cuestionario, se procedié a tabular los
datos en una hoja de Excel. Seguidamente se realizé una sumatoria de los puntajes
obtenidos (escala de Likert O al 4), en los items correspondientes a cada estilo de
liderazgo, de tal manera que el estilo de mayor puntaje final fue considerado el estilo de

liderazgo dominante.

En el segundo cuestionario UWES también se procedi6 aplicarlo a través de formularios
de google form, con una duracién de 10 min, los empleados tuvieron que responder el
instrumento de acuerdo a la escala siguiente: 1 nunca, 2 casi nunca, 3 algunas veces, 4
bastantes veces, 5 casi siempre y 6 siempre. Una vez obtenidas las respuestas, se
tabularon los datos en una hoja de Microsoft Excel, de los resultados obtenidos se
procedio hacer el analisis correspondiente de cada dimension del compromiso laboral, a
través de la distribucion de frecuencias para obtener los totales correspondientes de cada

departamento.
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ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

A continuacion, se presentan el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos de
los cuestionarios MLQ-5X (Bass y Avolio), que identifican el estilo de liderazgo, asi como
el cuestionario UWES aplicados al personal del area administrativa de la empresa objeto

de estudio, los cuales brindan respuesta a los objetivos plateados.

4.1 Resultados sociodemograficos

Gréafica 1. Género

GENERO

B Femenino

M Masculino

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Se censo un total de 69 empleados (6 jefes y 63 empleados), 30 de ellos fueron género
masculino (43%) y 39 fueron de género femenino (57%), segun lo apreciado por la

grafica.



34

Gréfica 2. Edad
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De 18 a 27 afios De 28 a 37 afios De 38 a 47 afios De 48 en adelante
B Seriesl 11 31 18 9

Fuente: Elaboracidon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

De acuerdo a la grafica 2 del total de empleados censados, los rangos de edad entre 18
y 27 afios representan 16% de la poblacion, los rangos de edad entre 28 a 37 afios,
representan 45%, los rangos de edad entre 38 a 47 afios representan 26% y, por ultimo,

los rangos de edad de 48 afios en adelante representan 13% de la poblacion.

Gréfica 3. Grado académico

Grado Académico

Diversificado Estudios universitarios Postgrado
M Seriesl 18 47 4

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.
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De los empleados censados, se puede determinar que el 68% posee estudios
universitarios, mientras que el 26% posee estudios a nivel diversificado y tnicamente 6%
de los empleados posee estudios a nivel de postgrado, de lo cual se podria inferir, que la
empresa, al momento de integrar alguna persona al equipo de trabajo, selecciona

preferentemente colaboradores que tengan estudios universitarios.

Grafica 4. Tiempo en la empresa

Tiempo en la empresa

38%
26% 26%

Menos de 1 afio De 1 a 3 afos De 4 a 6 afios Mas de 6 afios
B Seriesl 7 26 18 18
Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a jefes

de la empresa objeto de estudio.

En la empresa inmobiliaria segun los datos obtenidos, se demuestra que el 38% de los
empleados censados tienen de 1 a 3 afios laborando en la empresa, un 26% tiene de 4
a 6 afos, y un 26 % mas de 6 aflos. Datos que nos permiten observar, que la empresa
ha mantenido la estabilidad laboral, ya que el 52 % de los empleados tienen de 4 a mas
de 6 afos laborando en la misma, mientras que solo el 10% tiene menos de 1 afio de

laborar en ella.



36

Grafica 5. Tiempo en el puesto

Tiempo en el puesto

43%
26%
19%

Menos de 1 afio De 1 a 3 afos De 4 a 6 afios Mads de 6 afios

M Series1 13 30 18 8

Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

En la grafica No. 5 se observan los resultados del tiempo en el puesto de trabajo siendo
los siguientes: ubicando 30 personas (43%), de 1 a 3 afios en el puesto, 18 personas
(26%) tienen de 4 a 6 afos en el puesto, 8 personas (12%) indicaron que tiene 6 afos en

el puesto y 13 personas indicaron que 19% tener menos de 1 afio en el puesto.



4.2 Resultados de la variable estilo de liderazgo

Tabla 6. Liderazgo jefe de Departamento Juridico

Dimension del Escala Siglas Pregunta Puntaje
liderazgo evaluada total
Influencia A 10, 18,21y 16
Idealizada en base 25
a Atributos
Influencia lc 6,14,23y 34 10
Idealizada por
Liderazgo Conducta

transformacional | Inspiracion IM 9, 13,26y 36 12
Motivacional
Estimulacion El 2,8,30y32 10
Intelectual
Consideracion Cl 15,19, 29y 10
Individual 31
Recompensa RC 1,11,16y 35 12
Contingente
Administracion APEA | 4,22,24y27 9

Liderazgo Activa por

Transaccional Excepcion
Administracion APEP |3,12,17y 20 6
Pasiva por
Excepcion

No Liderazgo No Liderazgo NL 5,7,28y33 0

37

Fuente: Elaboracion propia a partir de Avolio y Bass (1999, 2007) citado por (Fernandez,

2017)
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Grafica 6. Liderazgo jefe de Departamento Juridico
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Liderazgo transformacional Liderazgo transaccional No liderazgo

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a los

jefes de la empresa objeto de estudio.

En la grafica No. 6, se observa que el liderazgo practicado en este departamento es el
transformacional, derivado del hecho que el jefe juridico practica una fuerte influencia
idealizada e inspiracion motivacional sobre sus empleados, asi como también posee alto
puntaje de liderazgo transaccional, debido que, al momento de ejercer el liderazgo,
practica la recompensa contingente, no demostrando ejercer el no liderazgo. Cruz
Gonzalez-Dominguez, & Rios (2013), en su articulo “Estilos de liderazgo para el éxito
organizacional”, concluye que el liderazgo transformacional y transaccional determinan

el éxito organizacional de las empresas, debido a la ausencia del no liderazgo.



Tabla 7. Liderazgo jefe de departamento financiero

Dimension del Escala Siglas Pregunta Puntaje
liderazgo evaluada obtenido
Influencia A 10,18, 21y 9
Idealizada en base 25
a Atributos
Influencia lc 6, 14, 23y 9
Idealizada por 34
Liderazgo Conducta

transformacional | Inspiracion IM 9,13,26y 11
Motivacional 36
Estimulacion El 2,8,30y32 11
Intelectual
Consideracion Cl 15,19, 29y 11
Individual 31
Recompensa RC 1,11,16y 9
Contingente 35
Administracion APEA 4,22,24y 8

Liderazgo Activa por 27

Transaccional Excepcion
Administracion APEP 3,12, 17y 7
Pasiva por 20
Excepcion

No Liderazgo No Liderazgo NL 5,7,28y33 5

Fuente: Elaboracion propia a partir de Avolio y Bass (1999, 2007) citado por (Fernandez,

2017)
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Grafica 7. Liderazgo jefe de departamento financiero

Liderazgo jefe de Finanzas
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Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a jefes

de la empresa objeto de estudio.

En la grafica No. 7 se observa que el liderazgo practicado en este departamento es el
transformacional, derivado del hecho que el jefe financiero practica una fuerte inspiracion
motivacional, estimulacion intelectual y una consideracién individual sobre sus
empleados, asi como también se considera que practica el liderazgo transaccional,
debido que al momento de ejercer el liderazgo se centra en la recompensa contingente,
la administracion activa por excepcion y la administracion pasiva por excepcion, sin
embargo también posee ejercer rasgos de no liderazgo. Segun, Zapata (2015), la
inspiracion motivacional (IM), es aquella comunicacion optimista y clara de una mision
compartida, deseable y alcanzable por todos, generando compromiso en sus
colaboradores, la Estimulacion Intelectual (El), caracteriza a un lider que impulsa la
creatividad y la innovacién en base al cuestionamiento y resolucion de conflictos y por
ultimo Consideracion Individualizada (Cl), como aquella medida en la que el lider trata de
manera individual a cada uno de sus seguidores, cree en sus individualidades e identifica

sus necesidades peculiares.



Tabla 8. Liderazgo jefe de departamento mercadeo

Dimension del Escala Siglas Pregunta Puntaje
liderazgo evaluada obtenido
Influencia A 10, 18,21y 16
Idealizada en base 25
a Atributos
Influencia lc 6, 14,23y 16
Idealizada por 34
Liderazgo Conducta

transformacional | Inspiracion IM 9,13, 26y 15
Motivacional 36
Estimulacién El 2,8,30y32 16
Intelectual
Consideracion Cl 15,19,29y 13
Individual 31
Recompensa RC 1,11,16y 13
Contingente 35
Administracion APEA 4,22,24y 15

Liderazgo Activa por 27

Transaccional Excepcion
Administracion APEP 3,12,17y 4
Pasiva por 20
Excepcion

No Liderazgo No Liderazgo NL 5,7,28y33 0

Fuente: Elaboracion propia a partir de Avolio y Bass (1999, 2007) citado por (Fernandez,

2017)




42
Grafica 8. Liderazgo jefe de Departamento de mercadeo
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Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a jefes

de la empresa objeto de estudio.

En la grafica No. 8, se observa que el liderazgo practicado en este departamento es el
transformacional y transaccional, derivado que el jefe de mercadeo practica la influencia
idealizada con base atributos y conducta, inspiracion motivacional, estimulacion
intelectual, consideracion individual, asi como la recompensa contingente y la reaccion
activa por excepcion, sin embargo, demuestra que en un indice bajo practica la
administracion activa por excepcion. Determinando que en ningin momento demuestra
rasgo de no ejercer el no liderazgo. Cruz, Gonzéalez-Dominguez, & Rios (2013), en su
articulo “Estilos de liderazgo para el éxito organizacional”’, concluye que el liderazgo
transformacional y transaccional determinan el éxito organizacional de las empresas,

debido a la ausencia del no liderazgo.



Tabla 9. Liderazgo jefe de departamento de Disefio

43

Dimension del Escala Siglas Pregunta Puntaje
liderazgo evaluada obtenido
Influencia Idealizada A 10, 18,21y 15
en base a Atributos 25
Influencia Idealizada lc 6,14,23y 34 10
por Conducta
Liderazgo Inspiracion IM 9,13,26Y 36 13
transformacional | Motivacional

Estimulacion El 2,8,30y32 11
Intelectual
Consideracion Cl 15,19, 29y 12
Individual 31
Recompensa RC 1,11,16y 35 13
Contingente
Administracion APEA 4,22,24y 27 8

Liderazgo Activa por

Transaccional Excepcion
Administracion APEP 3,12,17y 20 3
Pasiva por
Excepcion

No Liderazgo No Liderazgo NL 5,7,28y33 2

Fuente: Elaboracion propia a partir de Avolio y Bass (1999, 2007) citado por (Fernandez,

2017)
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Grafica 9. Liderazgo jefe de departamento de Disefio
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Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a jefes

de la empresa objeto de estudio.

En la grafica No. 9 se observa que el liderazgo practicado en este departamento, es el
transformacional, derivado que el jefe de disefio practica una fuerte influencia idealizada
e inspiraciébn motivacional y una estimulacion intelectual sobre sus empleados, sin
embargo, también demuestra poder ejercer el liderazgo transaccional, derivado que
ejerce una fuerte recompensa contingente al momento de ejercer el liderazgo.
Demostrando de manera no significativa, no poseer caracteristicas del no liderazgo.
(Mallqui, 2018), explica que, el liderazgo transformacional es aquel liderazgo que alienta
a sus seguidores a trascender sus intereses personales en virtud de los objetivos
organizacionales, el liderazgo transaccional, opera como un tipo de intercambio social
entre los lideres y seguidores en el cual la obediencia del seguidor es obtenida mediante
el uso del refuerzo y del castigo, sin embargo, también hace referencia al no liderazgo en

el cual los lideres evitan tomar decisiones.



Tabla 10. Liderazgo jefe de departamento de Recursos Humanos

Dimension del Escala Siglas Pregunta Puntaje
liderazgo evaluada obtenido
Influencia A 10,18, 21y 14
Idealizada en base 25
a Atributos
Influencia lc 6, 14, 23y 12
Idealizada por 34
Liderazgo Conducta

transformacional | Inspiracion IM 9,13,26y 16
Motivacional 36
Estimulacién El 2,8,30y32 13
Intelectual
Consideracion Cl 15,19,29y 13
Individual 31
Recompensa RC 1,11,16y 16
Contingente 35
Administracion APEA 4,22,24y 13

Liderazgo Activa por 27

Transaccional Excepcion
Administracion APEP 3,12, 17y 6
Pasiva por 20
Excepcion

No Liderazgo No Liderazgo NL 5,7,28y33 3

Fuente: Elaboracion propia a partir de Avolio y Bass (1999, 2007) citado por (Fernandez,

2017)
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Grafica 10. Liderazgo jefe de departamento de Recursos Humanos
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Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a jefes

de la empresa objeto de estudio.

En la grafica No. 10, se observa que en este departamento se practican dos estilos de
liderazgo, siendo el transformacional derivado del hecho de que el jefe de recursos
humanos practica la inspiracion motivacién, de la misma forma practica el liderazgo
transaccional debido que aplica la recompensa contingente, sin embargo, demostrando
de manera insignificativa no poseer caracteristicas del no liderazgo. Cruz, Gonzalez-
Dominguez, & Rios (2013), en su articulo “Estilos de liderazgo para el éxito
organizacional”, concluye que el liderazgo transformacional y transaccional determinan
el éxito organizacional de las empresas, debido a la ausencia del no liderazgo. Lo que
determina que el lider tomar decisiones, busca alcanzar objetivos y hacen uso del rol de

autoridad que se les confiere.



Tabla 11. Liderazgo jefe de departamento Proyectos

Dimension del Escala Siglas Pregunta Puntaje
liderazgo evaluada obtenido
Influencia A 10, 8,21y 16
Idealizada en base 25
a Atributos
Influencia lc 6, 14, 23y 14
Idealizada por 34
Liderazgo Conducta

transformacional | Inspiracion IM 9,13,26y 16
Motivacional 36
Estimulacién El 2,8,30y32 13
Intelectual
Consideracion Cl 15,19, 29y 12
Individual 31
Recompensa RC 1,11,16y 15
Contingente 35
Administracion APEA 4,22,24y 12

Liderazgo Activa por 27

Transaccional Excepcion
Administracion APEP 3,12, 17y 0
Pasiva por 20
Excepcion

No Liderazgo No Liderazgo NL 5,7,28y33 5

Fuente: Elaboracion propia a partir de Avolio y Bass (1999, 2007) citado por (Fernandez,

2017)
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Grafica 11. Liderazgo jefe de departamento Proyectos

Liderazgo jefatura Departamento de Proyectos

18
16

14
2 12
(]
] 10
T
o 8
2
= 6
4
2
0
1A IIC IM El Cl RC APEA APEP NL
M Seriesl 16 14 16 13 12 15 12 0 5

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos del censo aplicado, a jefes

de la empresa objeto de estudio.

En la grafica 11 se observa que los factores influencia idealizada y estimacion intelectual,
son los factores que sobresalen, ambos con un valor de 16, determinando de esta manera
gue el estilo de liderazgo ejercido en este departamento, es el transformacional, otro de
los factores que sobresale, es la recompensa contingente con un valor de 15, pero no se
puede concluir que el liderazgo transaccional sera un segundo estilo de liderazgo
ejercido, debido que en el factor direccidn por excepcion pasiva no representa ninguna
valor promedio.Segun, Zapata (2015), establecio dentro de las dimensiones del liderazgo
tranformacional que la Direccion por Excepcion Pasiva (DPE-P), es aquella en la que el
lider Unicamente interviene cuando se presentan desviaciones de lo establecido, errores
o fallos por parte de los seguidores, es decir de forma correctiva cuando el error ya se
produjo, por lo que es necesario este factor para establecer que si se ejerce el estilo de

liderazgo transaccional.
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Gréfica 12. Liderazgos jefes de departamentos

Liderazgos jefes de departamentos
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Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos del censo aplicado, a jefes

de la empresa objeto de estudio.

La grafia 12, muestra que el estilo de liderazgo que predomina en la organizacion es el
liderazgo transformacional, el jefe del departamento de mercadeo y ventas es quien mas
practica este estilo de liderazgo con una puntuacion de 76, seguido del jefe del
departamento de proyectos con 71 de puntuacion, asi mismo ejercen el liderazgo
transaccional, el jefe que mas practica este estilo de liderazgo es el de recurso humanos
segun lo indica (Zapata, 2015), es aquel que mantiene una relacién costo-beneficio con
sus empleados a través de la negociacion, recompensa o castigo, de acuerdo a los

resultados obtenidos.

Por ultimo, los jefes que no presentan rasgos de no liderazgo pertenecen al departamento
juridico y mercadeo, lo cual indica que estos jefes ejercen muy bien el liderazgo debido

gue toman decisiones y hacen uso del rol de autoridad que se les confiere.
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4.3 Resultados de la variable Compromiso laboral

Grafica 13 Vigor Depto. Juridico

Vigor - Departamento Juridico
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

El 33% de la poblacion objeto de estudio manifiesta sentir casi siempre y siempre el vigor,
esto representa un nivel superior en los resultados obtenido, mientras que el 3% nunca
ha sentido vigor, esto quiere decir que nunca ha sentido el deseo por esforzase en el
trabajo presentando niveles muy bajos de energia y resistencia mental. Montahud & Icant
(2012), determina que el vigor se caracteriza por el deseo de esforzarse en el trabajo que
se esta realizando incluso cuando se presentan dificultades. Lo cual significa que la

empresa debe poner mayor atencién en los empleados que presentan niveles muy bajos.
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Grafica 14 Dedicacion Depto. Juridico
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

El47% Yy el 23%, de los empleados indica que siempre y casi siempre manifiestan un alto
sentido de significacion, entusiasmo y orgullo por el trabajo que realizan y que el 13%
algunas veces, 10% bastantes veces y el 7% casi nunca, sienten entusiasmo y orgullo
por el trabajo. Garcia Lirios, Carredn Guillén, Hernandez Valdés, & Morales Flores (2014),
explican que el compromiso laboral de un empleado puede ser observado a partir del
apoyo que la organizacion le otorga al individuo para su desarrollo personal, familiar y

laboral. Esto demuestra que el 30% representativo de la poblacion demuestra niveles

bajos de compromiso laboral.
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Grafica 15 Absorcién Depto. Juridico
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Los empleados muestran un 26% de absorcion con relacién al nivel de compromiso en el
trabajo, lo que significa que las 9 personas, algunas veces estan totalmente concentradas
en su trabajo y tienen dificultades a la hora de desconectarse de lo que estan haciendo,
mientras que un porcentaje de 6% (2 personas) nunca sienten absorcion por el trabajo
de la misma manera que casi nunca. Montahud & Icart (2012), explica que el compromiso
Laboral, es un estado mental positivo de realizacion relacionado con el trabajo que se

caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion.
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Grafica 16 Compromiso laboral Depto. Juridico

Nivel de compromiso laboral Departamento
Juridico

Vigor Dedicacion Absorcion

Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

En esta grafica se puede observar que, en promedio, lo que mas posee el Departamento
Juridico, es vigor con un 36% por lo que se demuestra que los empleados se caracterizan
por tener niveles de energia y resilencia mental mientras trabajan, sin embargo, con la
dedicacion y absorcion, se puede demostrar con un 32% que los empleados manifiestan
el mismo sentienten de entusiasmo y orgullo, incluso cuando tienen dificultades para
desconectarse del trabajo. Salanova & Schaufeli (2009), explica que el nivel de
compromiso laboral se ve reforzado por un ambiente especifico de trabajo proporcionado
por la organizacion sana, mientras que, al mismo tiempo, los empleados comprometidos

son agentes activos que refuerzan la organizacion saludable.
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Grafica 17 Vigor Depto. Mercadeo y Ventas
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Se observo que un total de 31% (33) de los empleados algunas veces demuestran vigor,
el 26% (28) siempre, 22% (24) casi siempre y el 8% (9) casi siempre, con un porcentaje
de 6%(6) bastantes veces, y por ultimo con un dato de 8% (9) casi nunca demuestra vigor
y, por ultimo, el 7% (8) nunca demuestran vigor, lo significa que los empleados muestran
niveles de energia y resistencia mental mientras trabajan. Guillén (2014), muestra que el
recurso humano en las organizaciones parece estar inmerso en una serie de actividades
y personalidades que llevan asumir roles de liderazgo y dimensiones de compromiso que

incrementan su desempefo.
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Grafica 18 Dedicacion Depto. Mercadeo y Ventas
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

El 29% (26) de los trabajadores, manifiestan algunas veces sentir dedicacion, esto
significa que su nivel de entusiasmo y orgullo por el trabajo no es tan determinante como
el 23% (21) de los empleados que siempre sienten entusiasmo y orgullo por el trabajo,
razon por la cual la empresa debe de poner mayor atencién a esta dimension, ya que
puede ocasionar consecuencias en el trabajo.Montahud & Icart (2012), hace referencia
gue la dedicacion es una alta implicacion laboral, asi como a la manifestacion de un

sentimiento de significacion, entusiasmo y orgullo por el trabajo.
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Grafica 19 Absorcién Depto. Mercadeo y Ventas

Absorcion Departamento de Mercadeo y Ventas
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Los empleados muestran un 33% (36) de absorcion con relacién al nivel de compromiso
en el trabajo, lo que significa que las 36 personas, algunas veces sienten niveles de
energia, deseo por esforzarse y resistencia mental por el trabajo, mientras que un
porcentaje de 16% (17) siempre sienten absorcion por el trabajo de la misma manera con
un 10% (11) bastantes veces y con un 12% (13) casi siempre. Salanova & Schaufeli,
2009 (2009), establece que compromiso laboral es un estado psicolégico positivo del
empleado caracterizado por altos niveles de energia, vigor, dedicacion y entusiasmo por

el trabajo, asi como total absorcion y concentracion en la actividad laboral.
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Grafica 20 Compromiso Laboral Depto. Mercadeo y Ventas
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Mercadeo y ventas
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Los empleados de la empresa objeto de ese estudio en el Departamento de Mercadeo
demuestran tener un alto grado de vigor, es decir se fuerzan por el trabajo presenta
niveles de energia y resistencia incluso cuando se presentan dificultades, y en un 30%,
dedicacion es decir demuestra sentido de significancia y orgullo por el trabajo y en un
33% absorciéon, manifiestan entusiasmo y orgullo por el trabajo. Pefia (2013), en la tesis
Compromiso laboral de los trabajadores del area central de una institucion bancaria que
opera en la Ciudad de Guatemala, recomienda que las empresas seguir fomentando y
fortaleciendo el compromiso laboral en los empleados para que estos estén satisfechos
con la organizacion mostrandose productivas y provocando un crecimiento en la

organizacion.
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Grafica 21 Vigor Depto. de Finanzas
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Un total de 53 % (41) demuestran que casi siempre y siempre sienten vigor por el trabajo,
esto significa que se caracterizan por altos niveles de energia y se esfuerzan por el
trabajo, manteniéndose en una posicion muy significativa, por sobre los empleados que
casi nunca, algunas veces y bastantes sienten vigor. Montahud & Icart (2012), expone
gue vigor, se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se

trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo que se esta realizando incluso cuando

se presentan dificultades.
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Grafica 22 Dedicacion Depto. de Finanzas
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

El 63 % (41 personas) demuestran tener bastantes veces, casi siempre y siempre
dedicacién por el trabajo, mientras que el 37 % (14 personas) dijeron casi nunca, y
algunas veces. Lo que nos permite inferir, que la mayoria demuestra tener mayor
dedicacién, asi como entusiasmo y orgullo por el trabajo. Una minoria 37 % (14 personas)
no tienen el entusiasmo y el orgullo como los anteriores. Montahud & Icart (2012), hace
referencia que la dedicacion es una alta implicacion laboral, asi como a la manifestacion

de un sentimiento de significacion, entusiasmo y orgullo por el trabajo.
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Grafica 23 Dedicacion Depto. Finanzas
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Un total de 21 trabajadores representados en 27% muestran bastantes veces absorcion
por el trabajo, asi como el 26% (20 personas) casi siempre y el 17 % (13 personas),
demuestran absorcion en el nivel de compromiso laboral, lo que significa que los niveles
de energia, resistencia mental y el deseo de esforzar en el trabajo son altos, ya que en
conjunto suman el 66 % (54 personas) por consiguiente el 18% demuestra un punto de
partida que se debe de tomar en cuenta para poder mejorar debido que representan un
nivel bajo en comparacion a los demas.Montahud & Icart (2012), explica que el
compromiso Laboral, es un estado mental positivo de realizacién relacionado con el

trabajo que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion.
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Grafica 24 Compromiso laboral Depto. Finanzas
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Interpretacion

Se determiné que los empleados que pertenecen al departamento de Finanzas
demuestran un 35% en cuanto a vigor, dedicacion 30% y absorcion 35%, mostrando un
bajo sentimiento de significacion, entusiasmo y orgullo por el trabajo. Jiménez (2007),
determina que los trabajadores comprometidos comparten una serie de creencias y
actitudes que vistas en su conjunto reflejan el aspecto clave de la salud de la empresa.
Visto esto segun los datos obtenidos la empresa es necesario que se ponga atencion en

el nivel de atencion realizado por los empleados.
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Grafica 25 Vigor Depto. Disefio
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Se observo que un total de 26% (17) de los empleados siempre demuestran altos niveles
de energia y resistencia por el trabajo dato que es muy aceptable, al igual que el 23%
(15) bastantes veces y el 24% (24%) casi siempre, sin embargo, solamente un 3%
insignificativo no demuestra vigor. Salanova & Schaufeli (2009), determina que
compromiso laboral es un estado psicologico positivo del empleado caracterizado por
altos niveles de energia, vigor, dedicacion y entusiasmo por el trabajo, asi como total
absorcion y concentracion en la actividad laboral. Esto demuestra que los empleados de

la empresa presentan altos niveles de energia y resistencia.
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Grafica 26 Dedicacion Depto. Disefio
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Se puede apreciar que en la grafica 25 que el personal del departamento de Disefio
siempre demuestra dedicacién con respecto al compromiso laboral, sin embargo, a partir
de algunas veces solamente el 13% (7) demuestra dedicacion, dando por concluido que
solamente una persona nunca demuestra dedicacién. Montahud & Icart (2012), hace
referencia que la dedicacion es una alta implicacion laboral, asi como a la manifestacion

de un sentimiento de significacion, entusiasmo y orgullo por el trabajo.
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Grafica 27 Absorcion Depto. Disefio
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Interpretacion
Se percibe en un 33% (22) casi siempre los empleados demuestran sentimiento de

significacion entusiasmo y orgullo por el trabajo, el 24% (16) demuestra siempre
absorcion, sin embargo, en un 3% (2) nunca se demuestra absorcion y en un 18%
algunas veces demuestra absorcion. Montahud & Icart (2012), expone que la absorcion
se produce cuando las personas estan totalmente concentradas en su trabajo, el tiempo

se les pasa rapidamente y tienen dificultades a la hora de desconectarse de lo que estan

haciendo.
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Grafica 28 Compromiso Laboral Depto. Disefio
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a
colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Se determiné que los empleados que pertenecen al departamento de Disefio demuestran
un 38% en cuanto a absorcion, demostrando una alta concentracion en su trabajo, sin
embargo, también demuestran un 33% en vigor y un 30% de dedicacion con respecto al
nivel de compromiso laboral. Guillén (2014), nos indica que el compromiso se
interrelaciona con el liderazgo y el desempefio para mediar la relaciéon entre clima y
satisfaccion. Se trata de supuestos segun los cuales indican que un incremento en las

relaciones de tareas y humanas impacta en el liderazgo, el compromiso y el desemperio.
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Grafica 29 Vigor Depto. RRHH
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Interpretacion

El 42% representado en 10 personas demuestra tener casi siempre vigor por el trabajo y
17% representado en 4 personas algunas veces, 4 personas bastantes veces y 4
personas siempre demuestran vigor por el trabajo, sin embargo, un 8%(2) nunca
demuestran vigor en el trabajo. El 59 % (14 personas) muestran una alta inclinacion en
el vigor por el trabajo (Siempre y Casi siempre). Esto nos demuestra segun la definicion
expuesta por el autor Montahud & Icart (2012), que el compromiso Laboral, “se define
como un estado mental positivo de realizacién relacionado con el trabajo que se

caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion.
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Grafica 30 Dedicacion Depto. RRHH
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Interpretacion
Se demuestra en la gréafica se observa que el 60 %, 12 de los empleados, demuestran

Bastantes veces, Casi siempre y Siempre, dedicacion, lo que demuestra que los
empleados demuestran significancia, entusiasmo y orgullo por el trabajo; sin embargo,
un 40 % (10 personas) muestran algunas veces, casi siempre y nunca, demuestran
dedicacion por el trabajo. Garcia Lirios, Carredn Guillén, Hernandez Valdés, & Morales
Flores (2014), explican que el compromiso laboral de un empleado puede ser observado

a partir del apoyo que la organizacion le otorga al individuo para su desarrollo personal,

familiar y laboral.
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Grafica 31 Absorcion Depto. RRHH
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Interpretacion
Los empleados del Departamento de Recursos Humanos demuestran en un 25% que

casi siempre y siempre se concentran en el trabajo y en un 17% nunca y algunas veces
demuestran absorcién y por Ultimo en un 8% casi nunca y bastantes veces demuestran
absorcion. Montahud & Icart (2012), explica que el compromiso Laboral, es un estado
mental positivo de realizacion relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor,

la dedicacién y la absorcion.
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Grafica 32 Compromiso Laboral Depto. RRHH
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Interpretacion

Se determiné que los empleados que pertenecen al departamento de Recursos
Humanos, demuestran un 37%% en cuanto a absorcion lo que significa una alta
concentracion en su trabajo, sin embargo, también demuestran un 36% en vigor y un 27%
de dedicacion con respecto al nivel de compromiso laboral. Salanova & Schaufeli (2009),
expone que el nivel de compromiso laboral se ve reforzado por un ambiente especifico
de trabajo proporcionado por la organizacidon sana, mientras que, al mismo tiempo, los

empleados comprometidos son agentes activos que refuerzan la organizacion saludable.
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Grafica 33 Vigor Depto. Proyectos

Vigor Departamento de Proyectos

53%

()]
)
o}
T
o
2
=
15%
-
I
Nunca Casi nunca Algunas veces 3  Bastantes veces Casi siempre Siempre
M Series1 5 1 7 8 10 35

Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Interpretacion

Se observo que un total de 53% (35) de los empleados siempre vigor el 12% (8) bastantes
veces y el 15%(10) casi siempre, sin embargo, solamente un 2%(1) casi nunca, dato
insignificativo no demuestra vigor y por ultimo el 8% (5) nunca demuestran vigor, datos
gue demuestran altos niveles de energia y resistencia por el trabajo. Montahud & Icart
(2012), expone que el vigor, se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia
mental mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo que se esta

realizando incluso cuando se presentan dificultades.
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Grafica 34 Dedicacion Depto. Proyectos
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Se observo que un total de 64% (35) de los empleados siempre dedicacion el 11% (6)
casi siempre, 7%(4) bastantes veces y el 13%(7) algunas veces, sin embargo, con un
valor cero (0%) nunca demuestran vigor, y por ultimo con un dato de 5%(3) casi nunca
demuestra vigor y por ultimo el 5 % (3) casi nunca demuestran vigor, implicacién laboral,
sentimiento de significancia, entusiasmo y orgullo por el trabajo. Predominando el 64 %
de Siempre. Montahud & Icart (2012), hace referencia que la dedicacion significa una alta

implicacion laboral, asi como a la manifestacion de un sentimiento de significacion,

entusiasmo y orgullo por el trabajo.
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Grafica 35 Absorcién Depto. Proyectos
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Interpretacion
Se observé que un total de 32% (21) de los empleados casi siempre demuestran

absorcion, el 27%% (18) siempre, 24% (16) algunas veces y el 32% (21) casi siempre,
con un valor 4 (6%) nunca demuestran vigor, y por ultimo con un dato de 5% (3) casi
nunca demuestra absorcion y por ultimo el 1%(2%) casi nunca demuestran absorcion,
implicacion laboral, sentimiento de significancia, entusiasmo y orgullo por el trabajo.
Montahud & Icart (2012), afirma que la absorcion se produce cuando la persona esta
totalmente concentrada en su trabajo, cuando el tiempo se le pasa rapidamente y tiene

dificultades a la hora de desconectar de lo que esta haciendo.
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Grafica 36 Compromiso Laboral Depto. Proyectos
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Fuente: Elaboraciéon propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

Interpretacion

Se determind que los empleados que pertenecen al departamento de proyectos
demuestran un 32% en cuanto a absorcion demostrando una alta concentracion en su
trabajo, sin embargo, también demuestran un 36% en vigor y un 32% de dedicacién con
respecto al nivel de compromiso laboral. Salanova & Schaufeli (2009), indica que el
compromiso laboral es un estado psicolégico positivo del empleado caracterizado por
altos niveles de energia, vigor, dedicacién y entusiasmo por el trabajo, asi como total

absorcion y concentracion en la actividad laboral.
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Grafica 37 Nivel de Compromiso Laboral Empleados area administrativa
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Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos del censo, aplicado a

colaboradores de la empresa objeto de estudio.

En la grafica 36 se demuestra que los resultados obtenidos determinan que, en la
empresa inmobiliaria, los empleados demuestran un nivel de compromiso laboral con un
porcentaje de 38% de vigor, en el departamento de mercadeo, factor que es determinante
para identificar que la mayor parte de los empleados se siente con energia y resistencia
mientras realizan sus actividades diarias en el trabajo, sin embargo, en lo que respecta a
la dedicacion los empleados unicamente representan el 32% de dedicacion,
representativo en los departamentos de mercadeo y recursos humanos y por ultimo con
lo que respecta a absorcion el 45% de los empleados del departamento juridico
demuestra mayor porcentaje en esta dimensién. Segun el autor Guillen (Guillén, 2014),
el compromiso laboral se trata de supuestos segun los cuales, indican que un incremento
en las relaciones de tareas humanas, impacta en el liderazgo, el compromiso y el
desemperio, lo que a su vez incide en un aumento en la satisfaccion de vida; es decir, el
capital humano en las organizaciones, parece estar inmerso en una serie de actividades
y personalidades, que la llevan a asumir roles de liderazgo y niveles de compromiso que

incrementan su desempefio.
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Sintesis de los resultados obtenidos: El liderazgo dentro de las organizaciones hasta el
dia de hoy ha sido importante debido que a través de este es como los jefes ejercen de
buena o mala manera el rol de autoridad que se les confiere para manejar y dirigir el
equipo de personas. Es necesario hacer énfasis en el estilo de liderazgo que ejercen los
jefes del departamento de la empresa objeto de estudio, ya que se puede identificar que
existen lideres que practican el liderazgo transformacional a través de la motivacién y los
comportamientos éticos y morales identificando las necesidades de los empleados.
Siendo el jefe de departamento de mercadeo, recursos humanos y el de proyectos los
gue mas practican este liderazgo, como consecuencia se puede indicar que las personas
que el jefe tiene a su cargo presentan mayores niveles de energia y resistencia mental

mientras trabajan.

Evidentemente los empleados del departamento de recursos humanos manifiestan
menores niveles de entusiasmo y orgullo por las actividades que realizan, debido que con
35 puntos el jefe del departamento de recursos humanos se caracteriza por practicar el
liderazgo transaccional, lo que segun (Zapata, 2015) nos indica que mantiene una
relacion costo-beneficio con sus empleados a través de la negociacion, recompensa o
castigo de acuerdo a los resultados obtenidos, evidenciando que estos empleados no se

encuentran comprometidos con sus funciones no con la organizacion.
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CONCLUSIONES

Se identific6 que la empresa inmobiliaria objeto de estudio, se caracteriza por mayor
presencia del liderazgo transformacional en los seis departamentos, seguido del

liderazgo transaccional segun la teoria del rango completo.

Se concluye que el jefe del departamento de mercadeo es el mas transformacional,
en el cual los empleados presentan altos niveles de energia y resistencia mental
mientras trabajan; sin embargo, el jefe del departamento de finanzas se caracteriza

como el menos transformacional.

Segun la teoria propuesta el liderazgo transformacional y transaccional determinan
exito de una organizacion. La empresa inmobiliaria objeto de estudio se caracteriza
por mayor presencia de estos liderazgos; sin embargo, el éxito también se debe a la
ausencia de no liderazgo, de tal manera que los Unicos jefes que no presentan rasgos

de este estilo de liderazgo es el departamento juridico y mercadeo.

En definitiva, los empleados del departamento de Recursos Humanos presentan el
nivel mas bajo de dedicacion con respecto al trabajo que realizan; es decir, no
manifiestan un sentimiento de entusiasmo y orgullo, ya que algunos de ellos tienen
de 1 a 3 afios en el mismo puesto, provocando en ellos el acomodamiento en el puesto

y falta de compromiso por aprender nuevas cosas.

En resumen, el jefe del departamento de proyectos es el Unico que no practica dentro
de la dimension del liderazgo transaccional, la direccion por excepcion pasiva (DPE-
P), esto quiere decir que no interviene anicamente cuando se presentan desviaciones
o errores, lo que indica el nivel de significacion, entusiasmo y orgullo por el trabajo,
asi como altos niveles de energia y resistencia mental que presentan los empleados;
sin embargo, los jefes del departamento juridico y finanzas si practican esta

dimension.
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6. En definitiva, los empleados del departamento de disefio manifiestan el nivel mas alto
de absorcion, lo cual indica que se mantienen concentrados mientras realizan su
trabajo y que el tiempo se les pasa rapidamente. Les cuesta desconectarse de lo que
estan haciendo derivado que el jefe de este departamento motiva y comunica una
mision de futuro compartida, impulsando a cada uno de sus empleados a la

creatividad e innovacion en el logro de los objetivos.

7. Se puede concluir que el compromiso organizacional no depende de la edad, nivel de
estudio, antigiiedad en el puesto o el tiempo en la empresa; este depende mas del
estilo de liderazgo que ejerza el jefe del departamento, ya que, si el jefe no es
percibido con respeto, orgullo y no trabaja de manera individual las necesidades de
sus empleados, se vera reflejado en los bajos o altos niveles de energia, entusiasmo

y concentracion por su trabajo.

8. Por lo tanto, el jefe del departamento de recursos humanos dentro de las dimensiones
del liderazgo transaccional presenta una Direccion por Excepcion Pasiva (DPE-P),
segun la teoria propuesta significa que el jefe inicamente interviene cuando el error
ya se produjo. De igual manera tiende a practicar el no liderazgo dentro de sus
funciones, segun la teoria propuesta este jefe deja que los empleados se manejen de
manera independiente tanto en la toma de decisiones, como en el alcance de los

objetivos.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa potenciar el liderazgo transformacional en los jefes
de manera individual y personalizada de manera que orienten y transmitan el
compromiso laboral que deben de tener los empleados de manera personal asi

como por la organizacion.

Se sugiere a la empresa trabajar de manera estratégica a través de cursos o
talleres el liderazgo transformacional, por medio del cual el jefe del departamento
de finanzas pueda identificar sus habilidades y competencias de manera que

permita generar cambios en los empleados con respecto al compromiso.

Se propone con este estudio que la empresa muestre los resultados obtenidos a
cada uno de los jefes de los departamentos con el proposito de que cada uno
analice su estilo de liderazgo para que modifiquen y pongan en practica

comportamientos que beneficien tanto al empleado como a la empresa.

Implementar capacitaciones con temas de innovacién o conocimiento adicional al
puesto para que generen entusiasmo en los empleados y eviten el acomodamiento

por las actividades que mas se repiten.

Se plantea que los jefes del departamento juridico y finanzas trabajen de manera
individual con cada uno de los empleados, mostrandoles como afecta un error o
fallo en la empresa y como incide en el alcance de los objetivos organizacionales;

para ello debe ser necesario explicarles como evitar que vuelva a suceder.

Se recomienda mantener una comunicacion fluida entre jefe-empleado con el
propdsito de trasmitir los objetivos y la mision, permitiendo conocer qué se esta

haciendo bien y qué podrian mejorar en sus actividades laborales.
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7. Se sugiere trabajar sobre las dimensiones mas bajas del liderazgo
transformacional y transaccional con el fin de aumentar el vigor, la absorcion y la
dedicacion en los trabajadores, asi como también desarrollar en los jefes las

competencias como toma de decisiones, responsabilidad y autoridad.

8. Se propone a la empresa que capacite al jefe del departamento de recursos
humanos en temas relacionados con liderazgo, toma de decisiones vy
comunicacion, con el objetivo de desarrollar las competencias necesarias que un

jefe necesita para lograr resultados con el equipo de trabajo.
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PROPUESTA

Curso — taller “Liderazgo”

1. Justificacion

La presente propuesta permitira trabajar el liderazgo de los jefes de la empresa
inmobiliaria, con el propdsito de elevar el nivel de compromiso laboral de los empleados
hacia la empresa y de esta manera lograr un desarrollo tanto personal como

organizacional, sobre todo el cumplimento de metas y objetivos propuestos.

2. Introduccién
El presente curso-taller tiene como finalidad desarrollar las habilidades y competencias
gue un lider necesita para liderar y desarrollar su equipo de trabajo por medio de la

creacion e implementacion de sus propios programas en el manejo de personal.

3. Objetivo de la propuesta
Desarrollar en el participante las habilidades y capacidades para fortalecer el liderazgo,

ayudandolo a formar equipos potenciales con alto nivel de rendimiento.

3.1 Objetivos especificos:
v’ Identificar las caracteristicas de un lider al frente de equipos de trabajo.
v' Encontrar la diferencia entre lider y jefe.

v' Conocer el rol que ejerce un lider dentro de una organizacion.

4. Metodologia

Durante el curso-taller se presentara la teoria respectiva con conceptos basicos
relacionados al tema de liderazgo, luego se realizaran dinamicas y ejercicios para poner
en practica lo aprendido a través de técnicas de gramificacion, coaching y competencias

directivas.



5. Especificaciones generales

Duraciéon: 14 Horas

Sesiones: 2 de 3 horas y 4 de 2 horas.

Horario: de 8:00 am a 11:00 am

Fecha de inicio: Segun la acordado con la empresa

Impartido por: Licenciada Ingrid Paz

6. Cronograma de actividades:
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. Activi
Dia Hora gifeke Responsable
Dia 1 8:00 a 8:30 |Palabras de Bienvenida de la empresa que imparte Facilitador
el curso — taller, Gerente General y personal de Gerente General
Recursos Humanos. Personal RRHH
8:30 2 9:00 |Presentacion de los objetivos establecidos en el Facilitador
curso-taller y la forma en que se llevara a cabo el
curso.
9:00 a 11:00 |Curso — taller liderazgo sesion 1 Licda. Ingrid Paz
Dia 2 . .
8:00 a 10:00 | Curso — taller liderazgo sesion 2 gl Inepe e
Dia 3 . .
8:00 a 10:00 | Curso — taller liderazgo sesion 3 Licda. Ingrid Paz
Dia 4 . .
8:00 a 10:00 | Curso — taller liderazgo sesion 4 ek, lnepie e
Dia 5 . .
8:00 a 10:00 | Curso — taller liderazgo sesién 5 Licda. Ingrid Paz
10:00 a 11:00| Cierre Facilitador

Gerente General
Personal de RRHH




7. Contenido

SESION 1

Autoconocimiento interpersonal soft skills y hard skills.
Como me relaciono con los demas.

Autoconocimiento y Liderazgo Personal.

¢ Qué es el liderazgo y cual es el papel que juega el lider?
Liderazgo y poder.

SESION 2

Caracteristicas de un lider.

Funciones de un lider.

Liderar desde la inteligencia emocional.
Competencias que debe tener un lider.

Gestion de cambio.

SESION 3

Desarrollo de personas.
Planeacion estratégica.
Alineacion estratégica.

Toma de decisiones.

SESION 4
Negociacién, Comunicacion Efectiva y Resolucion de Conflictos.
Herramientas para ser asertivo.

¢, Qué tipo de comunicacién empleo?

SESION 5
El trabajo en equipo y responsabilidades.

El lider enfocado a los resultados y propdésito comun.
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Conociendo las habilidades para el ejercicio del liderazgo.

7. Recursos utilizados

7.1Recursos Humanos

1. Jefes de area.

2. Personal externo a cargo de las Capacitaciones.
3. Personal de apoyo.

7.2 Recursos Materiales
Impresora.

Computadora.
Fotocopiadora.
Carfonera.

Bocinas.

Juegos legos para realizar las actividades.

Con un costo por hora Q 250.00

Costo total del curso Q. 3500.00 por persona incluye 3% IVA.
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ANEXOS

Anexo 1

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS JEFES DE DEPARTAMENTOS DE AREA
ADMINISTRATIVA EN UNA EMPRESA INMOBILIARIA

Datos Sociodemograficos

Por favor, marque con una equis (X) la opcién elegida:

Género Edad
Femenino / Masculino 18-27/ 28-37/ 38-47 [ 48 en adelante

Grado académico

Basico / Diversificado / Estudios Universitarios / Estudios de posgrado

Tiempo en la organizacion

-1 afno / 1-3 anos / 4-6 afios / Mas de 6 afos

Tiempo en su puesto de trabajo

-1 afo /1-3 afos/ 4-afos/ Mas de 6 afios

MLQ-5X
MULTIFACTOR LEADERSHIP QUESTIONNAIRE

Forma Lider
Instrucciones: A continuacién, figuran cuarenta y cinco frases. Por favor responda los

items que se detallan a continuacion marcando con una equis (x), el grado en que cada

frase se ajusta a su manera de dirigir.



Sus respuestas seran tratadas

académicos.

Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre
1 2 3 4
item a evaluar 2|3

Ayudo a la gente a micargo a cambio de sus

! esfuerzos.

5 Reexamino los supuestos cruciales para ver

si son adecuados.
Evito intervenir hasta que los problemas se

3 agravan.

Presto atencion a las irregularidades, fallos,

4 | excepciones y desviaciones con respecto a la

norma esperada.
Evito involucrarme cuando surge algun

° problema importante.

Hablo a la gente a mi cargo de los valores y

° creencias mas importantes para mi.

7 | Estoy ausente cuando se me necesita.

Busco diferentes perspectivas a la hora de

° solucionar los problemas.

9 | Hablo del futuro con optimismo.

Hago que la gente a mi cargo se sientan

10 orgullosos de trabajar conmigo.

Sefialo de forma concreta quién es el

11 | responsable de lograr determinados objetivos

de rendimiento..
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de forma andénima y utilizadas Unicamente con fines



Espero que las cosas vayan mal antes de

12

actuar.

Hablo con entusiasmo acerca de los logros
t que deben alcanzarse.

Hago ver la importancia de llevar a cabo lo
14 gue nos proponemos.

Dedico tiempo a la ensefianza y a la
o formacion.

Dejo claro lo que uno puede recibir si se
o consiguen los objetivos.
17 Demuestro que creo firmemente en el dicho

“si no esta roto no lo arregles”.

Voy mas alla de mi propio interés en beneficio
18 del grupo.

Trato ala gente mas como persona individual
1 que como miembro de un grupo.

Dejo que los problemas se vuelvan
20 habituales antes de actuar.

Actlo de forma que me gano el respeto de
o la gente que trabajan conmigo.

Concentro toda mi atencion en subsanar los
2 errores, reclamaciones y fallos..

Considero las consecuencias éticas Yy
2 morales de mis decisiones.
24 | Llevo un registro de todos los fallos.

Doy muestras de poder y confianza en mi
e mismo.
26 | Presento una convincente vision del futuro.

Hago que la gente a mi cargo dirjan  su
27 | atencion hacia los fallos a la hora de cumplir

lo establecido.
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28 | Evito tomar decisiones.

Considero que cada uno de los miembros de

mi equipo tiene diferentes necesidades,
29 capacidades y aspiraciones que otras

personas.

Hago que la gente a mi cargo contemplen los
%0 problemas desde muchos angulos diferentes.

Ayudo a que la gente de mi equipo desarrolle
. sus capacidades.

Sugiero nuevas maneras de realizar el
3 trabajo asignado.

Retraso la respuesta a las cuestiones
3 urgentes.

Enfatizo la importancia de tener un sentido
34 colectivo de la mision a realizar.

Expreso satisfaccion cuando se cumplen las
% expectativas.

Muestro confianza en que se conseguiran los
% objetivos.

Soy efectivo a la hora de satisfacer las
37 | necesidades laborales de las personas de mi

equipo.
38 | Uso métodos de liderazgo satisfactorios.

Consigo que la gente rinda méas de lo que
3 ellos mismos esperaban.

Soy eficaz a la hora de representar a la gente
40 de miequipo ante la autoridad superior.

Trabaja de forma satisfactoria con los
o empleados a mi cargo.
4 Potencio el deseo de tener éxito en la

gente de mi equipo.
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13 Soy eficaz a la hora de cumplir las demandas
de la organizacion.

a4 Incremento el deseo de trabajar mas en la
gente de mi equipo.

45 | El grupo que dirijo es eficaz.

Gracias por su colaboracién. Sus respuestas seran tratadas de forma anénimay

unicamente seran utilizadas para fines académicos.

Anexo 2

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS DEL AREA ADMINISTRATIVA EN
UNA EMPRESA INMOBILIARIA

Datos Sociodemograficos

Por favor, marque con una equis (x) la opcion elegida.

Género: Edad

Femenino / Masculino 18-27 [/28-37/38-47 |/ 48-en adelante

Grado académico

Basico / Diversificado / Estudios Universitarios / Estudios de posgrado

Tiempo en la organizaciéon

-1 afo / 1-3 afos / 4-6 afios / Mas de 6 afios

Tiempo en su puesto de trabajo

-1 afo / 1-3 afos / 4-6 afios / Mas de 6 afios




Cuestionario UWES

Nivel de compromiso
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Instrucciones: A continuacion, figuran diecisiete frases. Por favor responda los items que

se detallan a continuacién marcando su respuesta con una equis (x). el grado en que cada

frase se ajuste a nivel de compromiso laboral.

Sus respuestas seran tratadas de forma andnima y utilizadas Gnicamente con fines

académicos.
) Algunas Bastantes Casi Siempr
Nunca Casi nunca _
veces veces siempre e
1 2 3 4 5 6
ftem a evaluar 1 2 3 5

1 | En mi trabajo me siento lleno de energia.

2 | Mi trabajo tiene sentido y propdsito.

El tiempo pasa

trabajando.

rapido cuando estoy

4 | Soy fuerte y eficaz en mi trabajo.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

pasa alrededor de mi.

Cuando estoy trabajando “olvido” todo lo que

7 | Mi trabajo me inspira.

ganas de ir a trabajar.

Cuando me levanto por las mafianas tengo

trabajo.

Soy feliz cuando estoy concentrado en mi

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago.
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11

Estoy inmerso en mi trabajo.

12

Puedo continuar trabajando durante largos

periodos de tiempo.

13

Mi trabajo es retador.

14

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

15

Soy muy persistente en mi trabajo.

16

Me es dificil “desconectarme” del trabajo.

17

Incluso cuando las cosas no van bien,

continuo trabajando.

Gracias por su colaboracion. Sus respuestas seran tratadas de forma anonimay

Unicamente seran utilizadas para fines académicos.
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