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INTRODUCCION

Para Senge (2001) El liderazgo implica aprender a moldear el futuro. Existe el liderazgo
cuando las personas dejan de ser victimas de las circunstancias y participan activamente en
la creacion de nuevas circunstancias. El liderazgo implica crear un ambito en el cual los
seres humanos continuamente profundizan su comprension de la realidad y se vuelven mas
capaces de participar en el acontecer mundial, por lo que en realidad el liderazgo tiene que

ver es con la creacién de nuevas realidades.

El presente trabajo es una propuesta para formar equipos de trabajo que sean integrados por
valores como la solidaridad, la empatia, el sentido de pertenencias y la automotivacion,
siguiendo un modelo de liderazgo, el cual sea adaptable especificamente para la

organizacion tomando en cuenta las deficiencias que presentan los jefes de area.

La finalidad de este trabajo es que el jefe de area no solo sea un jefe, si no que logre ser un
lider el cual logre adaptar a su equipo de trabajo, de tal manera que su desempefio se eleve.
A través de habilidades que se pueden aprender, como la comunicacion, la negociacion y la
resolucion de conflictos, que s6lo se desarrollan con la practica. Un lider potencial debe
desarrollar sus rasgos naturales, asi como aprender y practicar habilidades que le ayuden a

persuadir, equipar e inspirar a otros para hacer realidad su vision.

Esta propuesta surge de la necesidad en la que el personal trabaja poco motivado, con nula
participacion, con poco apoyo moral de su lider, perdida de comunicacién, poco
crecimiento profesional, dentro de un equipo de trabajo es muy deficiente ya que los

estandares de desempefio se ven afectados por esas circunstancias.
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1.1.  Antecedentes

El presente estudio es una propuesta para implementar el liderazgo para el aumento de la
productividad en los asociados, a través de politicas, valores, clima organizacional, entre
otros. Es importante, anticiparnos a conocer lo que es la conceptualizacion de liderazgo a
través de diferentes autores que han ido adoptando este concepto y lograr obtener un

panorama mas generalizado del mismo.

Para inicializar Ramirez (2012), expresa que el liderazgo tiene elementos claves como el
sentido de la direccion, trabajo en equipo, inspiracion, ejemplo y aceptacion por parte de

los demas.

Siendo esto muy acertado ya que recalca los factores mas importantes de como un lider

debe utilizarlos para el logro de los objetivos.

Sin embargo, Theime & Trevifio (2012), se refieren al liderazgo como la influencia que el
comportamiento del lider puede tener en el desempefio del grupo: Los diversos estudios
sobre el liderazgo, explicado en términos de comportamientos tuvieron un éxito modesto al
tratar de identificar relaciones consistentes entre patrones de comportamiento del lider y el

desempefio del grupo.

Es decir, como las acciones del lider al tratar a los individuos se reflejara, el desempefio de
los mismos, ya que como se menciona las personas tienden a tener patrones de

comportamiento, y si se logra identificar estos, el lider podra influir en los mismos.

Terrazas (2015) tiene una definicién bastante completa, y comienza por indicar que el
liderazgo se puede definir también, como las cualidades de capacidad y entereza que
favorecen la guia y el control que ejerce una persona hacia otros individuos. Se puede
entender al liderazgo como aquellos intentos de influencia interpersonal que se ejerce sobre
otros individuos, a los cuales se suma un proceso de comunicacion en procura de cumplir

ciertos objetivos y metas

Siendo una visién actual de lo que muchos autores manejan, pues se habla que el liderazgo
no es mas de como se influye con las personas, y estas a su vez acttan de la manera que se

espera.

@




Del mismo modo Newstrom (2007), Es el proceso que consiste en influir y apoyar a los
demas para que lo sigan y se muestren con disposicion para hacer todo aquello que sea

necesario.

El autor afirma que, si bien se influye en las personas, también se debe apoyar a las

mismas, ya que esto generara mejores resultados.

Una mirada un tanto distinta tienen Antonakis (2004), que postulan que el liderazgo es
primordialmente un procedimiento atributivo (basado en la cualidad atributo de un sujeto),
resultado de un proceso de percepcion social, siendo la esencia del mismo el ser apreciado

y calificado como lider por los otros.

En otras palabras, el autor utiliza el liderazgo como una forma en que las personas te ven,
ya que, si tienes ciertas acciones y/o actitudes generalizadas de un lider, los individuos te

trataran de esa forma.

Casado (2003), cree que el liderazgo es un proceso dinamico y complejo de influencia para
alcanzar objetivos mediante una eficaz combinacion de recursos y personas en una

situacion concreta.

Por otra parte, House (2002), expresan que el liderazgo se asocia al proceso por medio del
cual, un individuo ejerce la capacidad para influir y motivar a seguidores, de tal forma que
éstos puedan aportar a los propdsitos establecidos y al alcance del éxito del proyecto que
tiene la organizacion. Viéendolo de esta manera podemos decir que esto es similar a los
autores antes mencionados, asi mismo esto se asemeja al tipo de liderazgo que se utiliza

principalmente en el sector publico y religioso.

Complementariamente Ferndndez (2002), se indica que el ejercicio implica gestionar
adecuadamente el cambio, fijar el rumbo de la organizacion, definir la cultura, motivar e

inspirar y alinear a la gente.

Dicho de otra manera, este autor considera a los lideres como principales factores de
cambio ya que sus actos afectan a las personas lo cual lleva a un punto determinando,

puesto que no solo es tener un objetivo es comin, es hacer que el individuo cambie de

manera radical la manera de pensar, ya que todos deben hacerlo de manera semejante.




Por su lado Lussier y Achua (2002), se refieren al liderazgo como un “proceso en el cual

influyen lideres sobre seguidores y viceversa, para lograr los objetivos de una organizacion

a través del cambio”.

Es decir que como lider persuades a un grupo de personas de que el cambio es la mejor

opcidn, siempre que este sea lo que tu decidas.

Weibler (2001), también habia sefialado que el liderazgo consiste en influir en otros, a
través de un comportamiento socialmente aceptado, de tal manera que mediante esta

influencia se oriente hacia un comportamiento enfocado a objetivos

Certo (2000), quien citando a Goldman (1998), sostiene que el liderazgo es el proceso de
dirigir la conducta de otros hacia el alcance de algun objetivo; en ese sentido, significa
hacer que las personas actlen de cierta manera o sigan un rumbo particular, idealmente este
rumbo es coherente con factores como las politicas establecidas, por la organizacion, los
procedimientos, la descripcion de las funciones; en otras palabras, sefialan que el tema

central del liderazgo es lograr que se alcancen las cosas, por medio de la gente.

En conclusion, podemos decir que el liderazgo se basa en hacer que un grupo de personas
cambien su manera de pensar de manera positiva para lograr un objetivo en comun, esto a
través de diferentes formas. Como lo puede ser destacando los atributos de los individuos,
aplicando el modelo de recompensas o persuadiendo a los mismos, ya que la finalidad de

este es lograr que todos tengan un objetivo en comdn y estén dispuestos a alcanzarlo.




1.2.  Problemética

El liderazgo es considerado en la actualidad como un factor de éxito para grandes,
medianas y pequefias empresas, ya que se relaciona continuamente con el desempefio
laboral de todos los trabajadores, sin embargo, en el CeDis Chalco se ha visto la falta del
mismo, ya que continuamente se detecta que los asociados no tienen un sentido de

pertenecia hacia él.

Es por ello que es cuestionable el desempefio que sus distintas areas manejan, dado que la
falta de motivacion se ve reflejada en los asociados de todas las areas a traves de los
distintos comentarios negativos que estos emplean, la rotacién continua de personal, la falta
de iniciativa que tienen, y sobre todo la nula participacién en eventos que la organizacion

maneja.

Si bien Walmart de México y Centroamérica en la 9° edicion del ranking “Las 100
empresas con mejor reputacion en México” logro 3 posiciones historicas que reafirman su
compromiso de la empresa con la aportacion de valor social, ambiental y financiero en el

pais.

La compafiia logré la 3° posicion en el ranking general de las empresas con reputacion a
escala nacional; asimismo, mantiene el primer lugar en el sector de Autoservicio y
Departamentales, siendo asi que su director Guilherme Loureiro, se posicion6 en el 7°
lugar, entre los 10 lideres con mejor reputacion.

Esto no quiere decir que esto se vea reflejado en todos sus centros de distribucién ya que
como se menciona con anterioridad la falta de liderazgo es un problema actual y palpable
siendo asi que en este trabajo se hablara de un adecuado estilo de liderazgo, que es y como
este se relaciona con el desempefio laboral en el Centro de Distribucion Chalco y dar
posibles soluciones a las diferentes problematicas, las cuales se pueden destacar las

siguientes:

= Pocas oportunidades de crecimiento
= Nulo liderazgo

= No respetar procesos

= Inseguridad laboral




» Poca capacitacion

= Nepotismo

1.3.  Pregunta de investigacion
¢Aplicando un estilo de liderazgo asertivo los jefes de area lograran elevar el desempefio de

los asociados en el CeDis Chalco?

1.4.  Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo General
Identificar el adecuado estilo de liderazgo para los jefes de area en el CEDIS Walmart

Chalco, con la finalidad de alcanzar un alto nivel de desempefio laboral en sus asociados.

1.4.2. Objetivos Especificos
= |dentificar debilidades y fortalezas de cada jefe de area para abordar las diferentes
adversidades o dificultades que se te presenten
= Determinar areas de oportunidad con el objetivo de un trabajo eficiente y eficaz
= Crear un plan de mejora para su estilo de liderazgo con el propdsito de potencializar

al jefe de area y en consecuencia a sus asociados

1.5.  Justificacion
La falta de liderazgo vista en el Centro de Distribucion Walmart Chalco es un tema de gran
interés, ya que como se menciona con anterioridad esto lleva a la organizacion a tener

distintas problematicas.

Plantear la aplicacion de un adecuado estilo de liderazgo en el Centro de Distribucion
Walmart Chalco permitira a la empresa un crecimiento con todos sus asociados, en vista de
que, si el lider conoce el tipo de liderazgo adecuado y lo aplica, también podra conocer el
desempefio de sus asociados y asi conocer el grado de satisfaccion de los mismos,
identificando los principales factores que afectan a su personal y establecer estrategias de

mejora.

Por lo tanto, el objetivo de la presente investigacion es el adecuado es generar estilo de

liderazgo en los jefes de area para elevar el desempefio de los asociados y convertir a CeDis

)

Chalco en uno altamente competitivo a nivel nacional e internacional




1.6.  Supuesto hipotético

Si, al aplicar un adecuado estilo de liderazgo a los jefes de area se elevaré el desempefio de
los asociados en CeDis Chalco generando mayor compromiso, sentido de pertenencia, amor
por el trabajo, dedicacion, iniciativa propia, automotivacion, impulso a la creatividad, nula

resistencia al cambio, adaptabilidad, entre otros.

1.7.  Metodologia de la investigacion

1.7.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que sera utilizado en el presente trabajo de investigacion sera mixto
puesto que es de importancia incluir informacion citada de diferentes textos para una mejor
compresion de los datos obtenidos con el instrumento de investigacion realizado e a lo

largo de la investigacion.

1.7.2. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion a utilizar sera el descriptivo ya que el proposito de esta es explicar
lo que esta ocurriendo en CeDis Chalco, las actitudes y acciones de los jefes de area hacia
sus asociados a cargo, y como esto influye en el desempefio de los mismos. Destacando

cuales serian las posibles soluciones y destacando que liderazgo seria el adecuado aplicar.

1.7.3. Disefio de la investigacion

La investigacion es de disefio transeccional, el cual no es més que la recoleccion de datos
en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir variables, y analizar su
incidencia e interrelacién en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que
sucede. Por lo que en el presente trabajo se medira en un periodo de tiempo que abarcaria
mayo-julio mismo que permite tener una vision general y actual para las diferentes

propuestas de solucion

1.7.4. Universo
Centro de Distribucion Walmart Chalco

1.7.5. Muestra
Area Staff: Proteccion de Activos Logisticos




1.7.6. Instrumento de Evaluacion

1.7.6.1.  Cuestionario
Herndndez, Fernandez & Baptista (2010) explican que un cuestionario consiste en un

conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir.

El cuestionario consiste en un conjunto de preguntas, normalmente de varios tipos,
preparado sistematica y cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una
investigacion o evaluacion, y que puede ser aplicado en formas variadas, entre las que

destacan su administracidn a grupos o su envio por correo.

La finalidad del cuestionario es obtener, de manera sistematica y ordenada, informacion
acerca de la poblacion con la que se trabaja, sobre las variables objeto de la investigacion o

evaluacion.

Al utilizar este instrumento es importante considerar que existen dos caminos
metodoldgicos generales: estar plenamente convencido de que las preguntas se pueden
formular con la claridad suficiente para que funcionen en la interaccion personal que
supone el cuestionario y dar todos los pasos posibles para maximizar la probabilidad de que

el sujeto



https://www.amazon.com/Metodologia-Investigacion-Edici%C3%B3n-ROBERTO-HERNANDEZ/dp/6071502918/ref=sr_1_4?ie=UTF8&qid=1547759974&sr=8-4&keywords=metodolog%C3%ADa+de+la+investigaci%C3%B3n

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MEXICO
CENTRO UNIVERSITARIO AMECAMECA
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION

CUESTIONARIO

Genero: Edad: Escolaridad:

Objetivo: Detectar probables dirigentes potenciales, para saberlos llevar y aceptar en su
incremento y desarrollo fundamental para que en la organizacion se cuente con personas capaces
de tomar elecciones oportunas y con el razonamiento conveniente para hacerlo.

Instrucciones: Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y selecciona (v) la respuesta que

consideras es la més adecuada

Preguntas Si NO

1. (El jefe de PAL da comentarios practicos que ayudan
a mejorar mi rendimiento?

2. (El jefe de PAL delega?

3. ¢El jefe de PAL nos ha impulsado a crecer en lo es
ultimos seis meses?

4. (El jefe de PAL comunica los objetivos para el
equipo?

5. ¢El jefe de PAL nos motiva para mejorar?

6. ¢El jefe de PAL ayuda a crecer los miembros del
equipo?

7. ¢El jefe de PAL interactia con todos los miembros del
equipo de manera equitativa?

8. ¢El jefe de PAL se preocupa por el bienestar fisico y
emocional de cada miembro del equipo?

9. (El jefe de PAL resuelve problemas de inmediato?

10. ¢El jefe de PAL promueve el trabajo en equipo?




¢Utilizas tus errores como oportunidades de aprender?

¢ Te agradan las actividades que realizas en tu puesto?

¢Haces tus funciones por gusto?

¢Haces tus funciones por obligacion?

¢ Te esfuerzas por entregar nuevos resultados?

¢El puesto cumple con tus expectativas?

¢Optimizas los procesos para alcanzar mejores

resultados?

¢Promueves nuevas ideas para mejorar procesos?

¢Existe equidad entre tus obligaciones y tu sueldo?

10.

¢ Te gusta trabajar en equipo?

iMuchas gracias por tomarse el tiempo para completar la encuesta!
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2.1. Introduccidn al Liderazgo

Para inicializar se puede empezar por preguntarse ¢Qué es liderazgo? Un tema que a través
de los afios ha generado un gran interés, ya que cuando se hace referencia al mismo por lo
regular se remonta a la antigliedad (época romana y griega), cuando grandes personajes
tanto reales como ficticios guiaban a un grupo de seguidores para una victoria, siendo estos
mismos individuos que siempre eran dindmicos y poderosos, ya que iban desde gobernantes
hasta lideres de un ejército.

Como se vio a principio de esta investigacion el liderazgo ha pasado por diversos autores y
cada uno ha ido adaptando su propio consejo de tal manera que se adecua a cada época 0

situacion que se vivia.

En retrospectiva podemos encontrar a Korman, Greenhaus y Badin (1977) planteando que
el liderazgo es generar que un individuo A persuada a B para que realice lo que A quiere.

Es decir que el liderazgo se trata de la manipulacién que las personas tienen sobre otras,

para que estas logren objetivos que una tiene.

Este tipo de liderazgo lo pudimos ver en la segunda guerra mundial. Siendo esta una

definicion muy compleja que se utilizé con diferentes autores a lo largo del tiempo.

Una perspectiva mas actual, nos dice Chiavenato, (2004), Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacién, dirigida a través del proceso de comunicacion

humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos.

En otras palabras, el liderazgo es un proceso en el cual influyen lideres sobre seguidores, y

viceversa, para lograr objetivos de una organizacion a través del cambio.

Esto a través de distintos factores los cuales se explicaran con posterioridad, los cuales

tiene un gran impacto en cémo se logra un liderazgo exitoso




2.1.1. Jefe y Lider

Dentro de la conceptualizacion de liderazgo nos podemos encontrar a dos sujetos que
interviene en el proceso de liderazgo siendo estos los lideres y subordinados, es importante
aclarar que dentro de la explicacion de lider en ocasiones se llega a utilizar el concepto de
jefe utilizado como sinénimo de lider, aunado a esto surge la pregunta ¢ Todos los jefes son
lideres? Es por ello que es de vital importancia detallar cual es la diferencia entre lider y
jefe.

Segun la Real Academia Espafiola, un jefe es el superior o cabeza de una corporacion,
partido u oficina, mientras que un lider es definido como la persona que dirige o0 conduce
un partido politico, un grupo social u otra colectividad.

En otras palabras, el jefe es aquel que solo dirige a un grupo de personas hacia el objetivo,
mientras que el lider motiva y guia a sus seguidores para lograr el fin que ellos creen es el

adecuado y todos tiene esa misma idea.

Para Herrera (2005), Un jefe es el encargado del manejo de todos los recursos; lldmense
técnicos, materiales o financieros, asi como la direccion del talento

humano del personal en una empresa o institucion.

Un lider es el que dirige al capital humano de una organizacion, debe entender que a la
gente le gusta ser liderada, no manejada. Los lideres deben ejercer su influencia sin ser

autoritarios. Un lider sabe que el liderazgo es el uso inteligente y sensible del poder.

En otras palabras, un jefe es aquel individuo responsable de la direccion de un determinado
proyecto, encargado de la consecucion de objetivos determinados y de la organizacion de

un equipo para la misma.

Mientras que un lider es aquel individuo que tiene la capacidad de influir en un grupo de
personas con el objetivo de trabajar en equipo y en torno a un proposito. Destacando las
habilidades de cada uno de sus seguidores y poderlas potencializar para el logro de los

mismos.

Asi mismo en la tabla 1, podemos observar de manera mas simplificada, cada una de las

diferencias sobre el jefe y lider, teniendo en cuenta lo mencionado con anterioridad.




Tabla 1. Principales diferencias entre jefe y lider

JEFE LIDER
e Abuso de autoridad. e Autoconocimiento.
e Micro gestion. e Inteligencia emocional.
e Falta de empatia. e Discrecion.
e Resultados orientados a e Resultados orientados al
individualidades. equipo.
e Obediencia desde el temor. e Confianzay respeto.
e Valoracion de resultados e Inspiracion.
e Valoracion de procesos.

Fuente: Elaboracion Propia, 2022

Como se observa en la tabla existe una gran diferencian entre los lideres y jefes, por lo que
no se pueden usar como sinénimos, asi mismo es importante destacar que existen mas
diferencias de esto, siendo las de anterioridad las mas comunes y con las cuales se puede

diferenciar con facilidad.

2.1.2. Factores
Como se menciond anteriormente el liderazgo es un proceso, y como todo proceso existen
factores clave el cual lo permite funciona con éxito (Figura 1.), dentro de este se destacan

los siguientes

e Lideres y seguidores: siendo los primeros aquellos que cuentan con la habilidad
de influir sobre los demas, mientras que los segundos son los que reciben la
influencia del primero.

e Influencia: tiene que ver con la relacion que se establece entre lideres y
seguidoras ya que es el medio por el cual el lider le comunica a sus seguidores
sus ideas, los cuales las aceptan y se sienten motivados, para respaldarlos y

efectuar el cambio, es por ello que esta es la parte modular del liderazgo.




e Objetivos organizacionales: se busca alcanzar lo que es ético y beneficioso para

la organizacién mas no personal, es por ello que es trabajar en conjunto

orientado a un resultado deseado tanto para los seguidores y el lider.

e Individuos: si bien no se menciona de manera directa, podemos decir que el

liderazgo es sindnimo de dirigir individuos, es por ello que este es un factor

importante ya que sin individuos no existiria el liderazgo.

e Cambio: este es de suma importancia ya que la organizacion necesita adaptarse

a los continuos ambientes globales, es por ello que el influir y establecer los

objetivos organizaciones son clave para el cambio.

Figura 1. Principales factores de liderazgo

Cambio Lideres y Seguidores

LIDERAZGO

Individuos Influencia

Objetivos
organizacionales

Fuente: Elaboracion Propia, 2022




2.1.3. Importancia del Liderazgo

El liderazgo es de suma importancia en cualquier organizacion independientemente de su
clasificacion, ya que como se ha mencionado con anterioridad toda organizacién tiene
objetivos organizacionales, y la manera mas eficiente y eficaz es a través de un lider es por

eso que el liderazgo siempre va a estar presente en cada organizacion.

Doval (2014), nos expresa que el liderazgo es la fortaleza de las propias convicciones, la
capacidad de soportar los golpes y la energia para promover una idea, es decir, el liderazgo
ayuda a los individuos a crecer y creer en si mismos, para que cumplan cada uno de sus

objetivos.

Jack Welch (2003) afirma que, si no se obtiene reconocimiento y se trabaja con el
administrador equivocado, el resultado puede ser desastroso. Es decir, existe una estrecha
relacion entre un liderazgo de orientacion humana y la satisfaccién en el trabajo, dicho de
otra manera, si el individuo se siente bien en el trabajo este se quedard y asi se iran

conservando empleados.

En efecto el liderazgo implica una gran responsabilidad tanto en lo personal como lo que
cada lider da hacia sus seguidores, es decir, una vez que el lider cree en si mismo, tiene
autoestima y lucha por conseguir sus objetivos, es capaz de persuadir y lograr que las

personas logren su objetivo en comun, ya que demuestra con el ejemplo.

La motivacion y el liderazgo son clave en la formacién de directores y gerentes
competentes en una organizacion, ya que es considerado una gran ventaja competitiva,
puesto que en la actualidad muchas de las organizaciones se centran en destrezas
tecnoldgicas en lugar de las habilidades humanas, es ahi donde los empleados de las

mismas se van y existe una fuja de talentos.

Es por ello que debe existir de manera constante la motivacion del lider hacia sus
seguidores, de distintas maneras ya sean a traves del reconocimiento publico, con

incentivos, entre otros, ya que esto ayudara en gran medida al lider para su objetivo.
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2.1.4. Funciones administrativas
Henry Mintzberg (1996) identifico 10 funciones que los lideres realizan para lograr los

objetivos organizacionales, mismas que se clasifican en 3 siendo las siguientes:

2.1.4.1. Funciones interpersonales

e Funcion de representacion: se desempefian cuando actian en nombre de la
organizacion al dirigir actividades legales, ceremoniales y simbolicas, regularmente
se les considera figuras emblematicas

e Funcion de lider: se desempefan las labores administrativas para operar de forma
eficaz.

e Funcion de enlace: se desempefia al interactuar con personas externas a la
organizacion, es decir, implica crear una red de contactos para fomentar relaciones,

obtener informacién y aceptacion.

Dentro de este tipo de funciones cada un cumple con ciertas actividades especificas las

cuales se pueden ejemplificar en la siguiente tabla.

Tabla 2. Ejemplos de Funciones interpersonales

Funcién Interpersonal Ejemplo

e Firma de documentos oficiales

e Recibir a clientes o compradores en calidad de
Funcion de Representacion representacion

e Asistir a reuniones externas, presidir ciertas

reuniones ceremoniales.

e Escuchar y entrenar
Funcion de Lider e Dar instrucciones y capacitar

e Evaluar desempefio

e Fomentar parte de comisione
Funcion de Enlace e Asistir a reuniones de asociados

e Convocar y reunirse para mantener comunicacion.

Fuente. Elaboracion propia, 2022 basandose en Lussier & Achua (2002)
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2.1.4.2. Funciones informativas

Funcién de monitoreo: se desempefian al obtener informacién la cual se
analiza para detectar problemas y oportunidad, entender sucesos externos.
Parte de esa informacion se comparte a otras personas tanto interna como
externas.

Funcion de difusion: se desempefia al enviar informacién al resto del
personal de la organizacion.

Funcion de portavoz: Se desempefia al momento de rendir informes a

personas externas de la organizacion.

2.1.4.3. Funciones decisionales

Funcién de emprendedor: se desempefia al innovar e iniciar mejoras
apoyandose de ideas obtenidas en la funcion de monitoreo.

Funcion de manejo de conflictos: se desempefia cuando se realizan acciones
correctivas durante situaciones conflictivas como lo pueden ser: huelgas,
demoras, programas con margen de tiempo.

Funcion de asignacion de recursos: se desempefia cuando se solicita la
autorizacion y realizan actividades presupuestarias.

Funcion de negociador: se desemperfia cuando se representan la organizacién

en transacciones rutinarios o extraordinarias.

Como se menciond con anterioridad estas funciones son clave para el éxito de cada

objetivo, es por eso que cada lider independientemente de la clasificacion de la empresa

debe tenerlo presente.

2.1.5. Niveles de analisis

Por lo regular todas las teorias se clasifican en niveles de analisis puesto que estan

formuladas en términos de procesos en uno de los siguientes tres niveles:

e Individual: Denominado como proceso dindmico, ya que se centra en el lider con

cada uno de sus seguidores, es decir, se considera un proceso de influencia

reciprocar.
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e Grupo: denominada proceso de grupo, puesto que al contrario de la otra esta se
centra en el lider y sus seguidores en conjunto y la contribucion del lider para el
bien del grupo.

e Organizacional: conocido como proceso organizacional, como se indica se implica
en la organizacion y en el desempefio que a largo plazo esta dé y si se adapta al

entorno para llevar procesos de transformacion.

Estos tres niveles estan siempre en continua relacion destacando que la base de esto
siempre serd el nivel individual, porque el desempefio del grupo y la organizacién se basa
principalmente en el individuo, esto es dependiendo del tamafio del grupo, su desempefio

individual influira de manera positiva o negativa.
2.1.6. Estilos de liderazgo mas comunes
Existen muchos estilos de liderazgo los cuales han ido desapareciendo ya que no son

adaptables en tiempos presentes es por eso que la actualidad y segun la consultora Mind
Tools los principales estilos de liderazgo son:




Tabla 3. Estilos de liderazgo

Estilo

Liderazgo

'Laissez Faire

Liderazgo

Democratico

Liderazgo

Transaccional

Liderazgo

Transformacional

Liderazgo

Situacional

Conceptualizacion

Interpretacion

Se basa en el principio de que los trabajadores tienen las competencias y
experiencia necesarias para desempefiar su labor y de que, por tanto,
cualquier intervencién de la direccidn es perjudicial. Un lider laissez faire

hace que su equipo se sienta menos constrefiido y mas valorado.

Este estilo de liderazgo se caracteriza por la poca intervencion del
lider en la toma de decisiones, lo cual le brinda un alto grado de
autonomia a los colaboradores puesto que los seguidores tienen en

claro cudles son sus metas.

El lider democratico promueve la participacion de todo el equipo —consulta
a sus trabajadores y tiene en cuenta sus opiniones a la hora de tomar
decisiones—. Por tanto, fomenta el didlogo y hace que los trabajadores se

sientan parte de la empresa mejorando su compromiso con esta.

Este estilo de liderazgo también conocido como participativo, se
emplea con la participacion de los empleados en la toma de
decisiones, esto les brinda mayor motivacion para llevar a cabo sus

actividades de manera colectiva, organizada y responsable.

Se basa en un sistema de recompensas. El lider premia a los trabajadores por
su desempefio y esa transaccion es la que los incentiva a cumplir sus
objetivos. La principal funcion de este lider es crear estructuras para que cada
miembro del equipo pueda trabajar en la consecucion de sus metas

Este estilo de liderazgo se basa en la mejora continua de los
resultados operativos mediante la fijacién de incentivos para los

trabajadores.

Impulsa la innovacion. Estos lideres poseen grandes dotes de comunicacion y
fomentan la participacion creativa inspirando al equipo. Ademas, no temen
afrontar riesgos. Asi es como provocan transformaciones en la empresa y en

los trabajadores para adaptarse a los nuevos tiempos.

Este estilo de liderazgo estd pensado para fomentar el cambio y la
creatividad. Se trata de un proceso que busca influir, guiar y dirigir
a los miembros de una empresa para seguir a su lider de forma

voluntaria.

Es flexible, es decir, se adapta a las circunstancias. El lider conoce la madurez
de sus trabajadores y las necesidades de su empresa y, en funcion de esto,
aplica el estilo de liderazgo mas apropiado, cambiandolo cuando la situacion

lo requiere o dirigiendo a cada empleado con un estilo diferente.

Este estilo de liderazgo se tiene en cuenta el nivel de preparacion
de los miembros de equipo que tienen a su cargo y la singularidad

de cada situacién.

Fuente: Elaboracion Propia, basandose en Lussier & Achua (2002)




2.2. Enfoques de liderazgo

2.2.1. Enfoque de rasgos

Siendo esto de los primeros estudios realizados puesto que se creia que los lideres nacen no
se hacen, en este periodo (afios treinta y cuarenta) lo que se buscaba identificar aquel
conjunto de caracteristicas o rasgos que distinguen lideres de seguidores o lideres buenos

de los ineficientes.

Segun Yukl (1992) este enfoque permite decir que tipo de persona es la indicada para
ocupar puestos de liderazgo, pero no indica si el lider sera exitoso o no. Sin embargo, se
proponen algunos rasgos caracteristicos que parecieran estar relacionados con el liderazgo
efectivo.

Como se menciond con anterioridad lo principal que intenta identificar este enfoque es
determinar caracteristicas, que expliquen la eficacia del liderazgo, siendo asi que en eso
afios se analizaron rasgos fisicos y psicologicos, cualidades, hasta niveles de energia,

apariencia, agresividad, independencia, poder de persuasion y dominio.

Asi mismo segun Bass (1990) Kirkpatrick & Locket (1991) y Yukl (1992) nos hablan de

esas caracteristicas en concreto siendo estas las siguientes:




Figura 2. Caracteristicas de un lider
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Fuente: Elaboracion Propia, basandose en Bass (1990) Kirkpatrick & Locket (1991) y Yukl (1992

Al referirse de los altos niveles de energia y la tolerancia al estrés, se utilizan ya que él lider
debe saber garantizar saber controlar las demandas urgentes con las que se pude enfrentar.
Asi mismo la integridad y madurez emocional ayuda a los lideres para lograr relaciones de
cooperacion con los individuos a su alrededor. De igual forma al referirse a la
autoconfianza se utiliza para que el lider logre influir sobre sus seguidores y asi lograr los

objetivos organizacionales.

Sin embargo, esta caracteristica deberia aplicarse de manera de requisito para promover
candidatos, y aunque los estudios dieron grandes resultados, se puede decir que no
evoluciono porque nadie logro encontrar ese conjunto de caracteristicas especificas.




2.2.2. Enfoque del comportamiento: Estilos de liderazgo

A lo largo del tiempo (afios 50) los investigadores pasaron de centrarse en los rasgos a
identificar acciones concretas que desempefia un buen lider. Este enfoque busca explicar
los estilos de liderazgo distintivos de cada lider, siendo los siguientes algunos de ellos:

Figura 3. Estilos de liderazgo

O @) )
@) o QL L S , ..
‘s Toma decisiones, s Alienta la participacion ' El lider no participa en
«(g informaa los ~(g en las decisiones, 4= el grupo, otorgando
b empleados lo que b trabaja en conjunto N total libertad a sus
O deben hacer, es decir O con los empleados 3 miembros para decidir
"5‘ las politicas, direccion, E para deternanar lo que v v actuar, solo
< tecnicas de trabajo y @ se debe hacer yno (G proporciona los
actividades son (O supervisa, dicho de =l materiales necesarios y
decididas por el lider otra manera las deja claro que

sin tener en cuenta la politicas y decisiones intervendra si se le

opinion del grupo. son discutidas y pregunta.
> tomadas por el grupo. >

Fuente: Elaboracion Propia basandose en Achua C. (2001)

Basandose en eso podemos hacer mencion a las 10 funciones de Mintzberg las cuales
buscaban formas de clasificar el comportamiento, asi mismo cabe mencionar que es estos
afios se examino la relacion entre el comportamiento del lider y las medidas de efectividad

del liderazgo.

2.2.3. Enfoque situacional del liderazgo
Al contrario de los otros dos enfoques, este se basa en la idea de que existen patrones de
conductas que son o pueden ser efectivos en diferentes situaciones. Los cuales garantizan

un liderazgo exitoso.

Dentro de este enfoque surgieron diferentes teorias, las cuales son de gran interés para

desarrollar este enfoque.

Tabla 4. Teorias del enfoque situacional




Teoria

De

Contingencias

De Metas.

De los
Sustitutos del

Liderazgo

De la Decision

Normativa

De los Recursos

Cognitivos

De la
Interaccion
Lider-
Ambiente-

Seguidor

Principio

Esta teoria nos habla de la existencia de actitudes que influyen en
el logro del liderazgo exitoso: relacion entre lider y seguidores,
estructura de tareas y el poder ejercido por el lider

En ella se habla sobre la motivacion y como esta influye en los
seguidores, es decir, persuadiendo a los seguidores de la
realizacion constante de esfuerzos se logran los objetivos
deseables para cada uno, es por ello que se tendra la capacidad de
guiarlos para el logro de los objetivos organizacionales.

Nos habal de la existencia de ciertos factores los cuales son: la
experiencia y capacidad de los subordinados, claridad de las
tareas o estructura definida de ellas, hacen que no sea necesario
el liderazgo no se necesario, en otras palabras, hacen que el
liderazgo sea prescindible.

Proponen diferentes procedimientos para tomar decisiones que
pueden derivar en instrucciones efectivas segun el contexto en el
que se desarrollen.

Principalmente analiza como es que ciertas variables de una
situacion afectan los recursos cognitivos del lider, por ejemplo,
como la complejidad de una determinada tarea afecta la

experiencia y en consecuencia el desempefio del grupo.

Los efectos de la conducta del lider sobre el desempefio de los
subordinados estan mediatizados por cuatro variables: habilidad
para realizar las tareas, motivacion hacia las tareas, roles claros y

apropiados, y presencia o ausencia de limitaciones ambientales

Fuente: Elaboraci6n propia, basandose en Kukl & Van Fleet, 1992
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Las teorias vistas con anterioridad, como toda teoria representan restricciones u obstaculos,

ya que se consideran demasiado generales por lo que no son aptas para pruebas rigurosas.

Es conveniente mencionar que los anteriores enfoques construyeron grandes esfuerzos por
encontrar el mejor estilo de liderazgo aplicable para todas las situaciones, es por eso que

son consideradas como teorias universales.

2.2.4. Enfoque transaccional
Como se mencion anteriormente en los enfoques universales se interes6 en las
caracteristicas personales y el comportamiento del lider, mientras que en la de contingencia

se basa en el estudio de los seguidores y dada una situacion.

Propuesta por Burns (1978) nos habla de la influencia del lider en sus seguidores para el
cumplimento de los objetivos organizacionales, es decir, El enfoque transaccional se enfoca
en el interés por los lideres y seguidores, es decir el lider da algo y recibe algo a cambio.

Otro de los autores representativos respecto a la comprension del liderazgo transaccional es

Bass (1985), quien refiere que el rol especifico del lider debe estar asociado a la generacion

de estimulos los cuales seran otorgados al seguidor bajo una nocion de intercambios

Este intercambio se basa en los beneficios que se otorgan y son recibidos como
recompensas, siendo asi que el lider que cumple con las expectativas de los individuos
prevalece en la relacion. Este tipo de liderazgo se puede considerar como un proceso

dindmico de interaccion.

Es importante destacar que en este tipo de liderazgo se habla del intercambio social, que no
es mas que los beneficios que se otorgan y que son considerados recompensas, COmo se
indica es un proceso dinamico, en el que intervienen de manera continua las acciones del
lider y de los seguidores no dejando de lado la igualdad en estas mismas y el castigo si se

Ilegara a presentar discrepancias.

También Pawar & Eastman (1997) comentan que este liderazgo se plantea dentro de las
culturas existentes y que principalmente buscan atender a las necesidades basicas de los

seguidores, esto nos lleva a concluir que el lider presta una debida atencion a las conductas




que no sean correctas o aporten al cumplimiento de objetivos, apara si poder gestionar

acciones correctivas para que no vuelvan a surgir.

Este tipo de liderazgo aporta a la estructura, la estrategia y la cultura existente en la
organizacion, ya que como se menciona se basa en los seguidores, y el lider queda en

segundo plano.
Bass y Avolio (2000) plantean dimensiones en las cuales esta conformado este enfoque.

Figura 4. Dimensiones del enfoque transaccional
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N

Fuente: Elaboracion propia, basandose en Bass y Avolio (2000)

En conclusion, podemos decir que el lider transaccional es mas tradicional, ya que va hacia
un cambio planificado, ya que se plantan y generan estrategias que les garantizan el logro

de los objetivos organizacionales plantados con anterioridad, es por ello que el lider solo
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interviene cuando es Unicamente necesario, como es cuando no se cumplen con los

objetivos.

2.3. Liderazgo y cambio en las organizaciones: Nuevos enfoques
Como se puedo observar a través de la investigacion existen diversos enfoques y teorias
que se centran en el liderazgo, puesto que es ahi donde se da el éxito o fracaso de las

organizaciones.

Para Lord, Foti & De Vader, (1984) se basan en una corriente de estudio a la cual
denominan procesamiento de la informacion, el cual se fundamenta en la psicologia social
y cognitiva, donde se analizan las percepciones y teorias implicitas en los lideres en cuanto
a su proceso de liderazgo y el contexto donde se desarrollan.

Graen & Uhl-Bien (1995) nos hablan de la teoria relacional del liderazgo, la cual vuelve a
la relacion que el lider tiene con sus seguidores como tema principal, ya que habla sobre las
relaciones caracterizadas por la confianza y el respeto que estos se tienen, dando lugar a los
resultados positivos, siendo el caso contrario a las de baja calidad donde solo se basan en

seguir obligaciones mutuas.

Avolio, Kahai & Dodge (2001) nos hablan de la peculiar teoria llamada E-leadership, en
donde se incorpora el liderazgo en contexto tecnoldgico, estos autores la definen como un
proceso social de influencia mediatizado por los sistemas de informacién de avanzada con
el objetivo de generar cambios en las actitudes, sentimientos, pensamientos y conductas de

individuos, grupos y organizaciones.

Por ultimo, tenemos al Weber donde nos habla sobre el liderazgo carismatico que se ha
considerado por diversos autores como sinénimo de liderazgo transformacional o
estratégico, si bien comparten ciertas caracteristicas, no significa que sean sinénimos el uno

de los otros.

2.3.1. Max Weber
Nacido en Erfurt, Prusia, 1864 fue un soci6logo aleman que opuso al determinismo
econdémico marxista con una vision compleja de la historia y la evolucion social. Max

Weber fue un gran renovador de las ciencias sociales en varios aspectos, incluyendo la
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metodologia: nos habla sobre el método de estas disciplinas, ya que nos decia que estas no
eran una mera imitacion de los empleados por las ciencias fisicas y naturales, dado que en
los asuntos sociales intervienen individuos con conciencia, voluntad e intenciones que es

preciso comprender.

Weber propuso el método de los tipos ideales, categorias subjetivas que describen la
intencionalidad de los agentes sociales mediante casos extremos, puros y exentos de
ambigiedad, aunque tales casos no se hayan dado nunca en la realidad; de este modo
establecio los fundamentos del método de trabajo de la sociologia moderna (y de todas las
ciencias sociales), a base de construir modelos tedricos que centraban el analisis y la

discusion sobre conceptos rigurosos.

Weber se esforzd por comprender las interrelaciones de todos los factores que confluyen en
la construccion de una estructura social; y en particular, reivindico la importancia de los
elementos culturales y las mentalidades colectivas en la evolucidn historica, rechazando la

exclusiva determinacion econémica defendida por Marx y Engels.

El primer concepto de liderazgo carismatico fue propuesto por Max Weber, siendo este una
de las aportaciones mas importantes, Weber fue el primero en utilizar el término carisma
para explicar la forma de influencia no basada en la autoridad tradicional legal y racional.
Si no més bien una percepcion de los seguidores de que el lider esta dotado de cualidades

sobrenaturales.

Max Weber lo define como “el liderazgo que descansa sobre una dedicacion especial a la
santidad, el heroismo o sobre el caracter ejemplar de una persona individual y sobre

patrones normativos o sobre ordenes revelada sus ordenadas por €1”.

Asi mismo crea un modelo denominado “democracia plebiscitaria del lider”, donde
encontramos tres elementos los cuales son: Lider carismatico, Parlamento y Burocracia
profesional, los cuales sirven de equilibrio unos con otros, ya que se creia que los

subordinados tenian una validez sobre el poder se su lider en cualquier aspecto.

Para Castillo (2009) basandose en Max Weber el lider carismatico se caracteriza por ser:

dominante, seguro de si mismo, con un fuerte deseo de influenciar a otros, por tener una
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fuerte conviccidn en sus creencias, y por tender al continuismo, a permanecer en su puesto

por un periodo extenso de tiempo.

Asi mismo nos habla que el lider carismatico logra la transformacion de la organizacién a

través de las siguientes cuatro etapas:

Figura 5. Etapas de la Transformacion Organizacional

Es capaz de percibir las deficiencias en la
situacion existente, senfir la necesidad del
cambio y formular una nueva vision.

Inspirar en los kiembros de su organizacion
una gran fe y confianza tanto en el cambio,
como en la vision que sostiene.

Transmitir la importancia de su vision e
inculcar en sus seguidores la necesidad de
cambio en el sentido indicado

Se logra que todos los seguidores adquieran
una gran confianza en si mismos y en
definitiva que la vision inicial se cumpla.

Fuente: Elaboracion propia, basado en Castillo 2009

2.4. Teoria de la atribucion del liderazgo carismatico

2.4.1. Evolucion

Dentro de este liderazgo se encuentra relacionada la palabra carisma, misma que proviene
del griego xapopa que significa “don” (gracia especial o habilidad para hacer algo) y una

de sus principales caracteristicas es que se trata de un acto de otorgamiento unilateral, de




ahi que este sea importante ya que siendo una cualidad extraordinaria este hace que las

demas personas lo traten como un lider.

Es importante destacar que el termino carisma es considerado como un proceso de
influencia en las actitudes de los integrantes de las organizaciones para la realizacion de

cambios significativos para o lograr objetivos organizacionales.

Siendo asi que los lideres carismaticos poseen cualidades excepcionales que inspiran y
motivan a los individuos para que realicen mas de lo que en circunstancias normales no
harian, este tipo de lider se considera que surjan con o guias en periodos de crisis, es por
ello que el planteamiento de este estilo de liderazgo carismético no surgiria si no existe una

situacion de crisis.

Aunado a esto podemos decir que dentro de este estilo de liderazgo se encuentran ciertos

comportamientos los que se mencionaran a continuacion:

e Modelar un sistema de roles a emular: es este comportamiento el lider se
convierte en un modelo el cual a través de sus actos crea un sistema de creencias
y valores que sus seguidores cumplen.

e Creacion de una imagen favorable: en él lo que se busca es dar una apariencia
de competencia y éxito, es por ello que el lider siempre se esforzara por dar una
imagen positiva hacia los individuos.

e Atrticulacion de metas ideoldgicas: como su nombre lo indica el lider plantea
ideas mas lejanas que, los demas, es por eso que sus seguidores sienten
identidad colectiva y eficacia.

e Expresar altas expectativas y confianza en sus seguidores: en este
comportamiento una vez que el lider plantea estas ideas ideoldgicas, lo que hace
es que destaca las habilidades de sus seguidores y como estas van a lograr a
ayudar a alcanzar las ideas de éxito.

e Activacion de motivos: es él es importante considerar los mensajes que el lider
da a sus seguidores ya que de ellos dependera si estos se sienten parte del equipo
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Como se ha observado la teoria del liderazgo carisméatico ha pasado por distintas
perspectivas, pero debemos recalcar que los comportamientos se mantienen estables, siendo
asi que solo se han ido amoldando para una mejor comprension del mismo, dentro del
mismo podemos observar que la motivacion es un gran factor de éxito para este liderazgo,

entre el comportamiento del lider y de sus seguidores.

2.4.1.1. Componentes del comportamiento carismatico
Como se menciona con anterioridad al lider se le debe de atribuir el carisma bajo distintas

acciones o comportamientos los cuales se mencionaran a continuacion:

e El lider debe tener sensibilidad con sus seguidores siendo esto comparado con la
consideracién hacia ellos ya que se relaciona con los valores, habilidades y
sobre todo las necesidades de los mismos seguidores, haciendo que estos
mismos se sientan parte de la organizacion y sean mas comprometidos. A este
tipo de componente se le considera también una evaluacion del entorno que es
importante que el lider carismatico evalué.

e Una vez detectado lo mencionado en el punto anterior el lider debe formular la
idea u objetivo ideoldgico donde sus seguidores y sus habilidades (antes
detectadas) sean involucradas de manera concisa y aprovechadas plenamente.

e Es importante destacar el tema de la comunicacion, es decir como lo transmite,
ya que es lo que lo diferencia de los otros lideres, este debe ser méas expresivo,
entusiasta, una practica comun de este tipo de lideres en empezar demostrando
una inconformidad hacia lo que se esta haciendo sin llegar a culpar a sus
seguidores, mas bien haciéndolos ver gue esta mal y que todo se puede cambiar
aprovechando sus distintas habilidades.

e Algo importante que el lider debe destacar cuando se expresa es que él esta
dispuesto a aceptar riesgos y sacrificios, como sus mismos seguidores lo haran,
dicho de otra manera, que no lo los seguidores vana sacrificar si no que la lider
ira de la mano con ellos para el logro de sus objetivos y que es plenamente

consciente de estos y esta dispuesto a aceptarlos.




e Algo que el lider debe ser consciente que lo mas importante es practicar con el
ejemplo, no solo cuando se requiere llegar a un objetivo utilizarlo, si no dia a dia
irlo practicando para que sus seguidores siempre tengan ese sentido de
pertenencia y asi lograr que siempre estén dispuestos a participar con los

ideales, ya que el lider siempre lo ha practicado.

2.4.1.2. Condiciones situacionales favorecedoras

Aunque los componentes son de gran ayuda para el lider carismatico, esto no quiere decir
que este debe tener una personalidad especifica y general, todo lider carismético tiene una
propia y Unica, es clave mencionar que no se considera carismatico para cualquier contexto,

solo son aquellos cuando el mensaje se ajuste a los valores y aspiraciones y sus seguidores.

Dentro de estas condiciones favorecedoras para el lider carismético al contrario de lo que se
cree deben ser ante situaciones de crisis ya que es una situacion facilitadora, porque el lider
propone ideas extraordinarias y factibles a los demas. Dentro de estas situaciones podemos

destacar:

e Los factores contextuales causan por si mismos la crisis

e El contexto se encuentra en armonia, por lo que es necesario un cambio

2.4.1.3. Procesos motivacionales de la teoria carismatica

La motivacion como se vio como precedente es clave para el lider carismatico ya que logra
el compromiso de sus seguidores, ya que el mismo lo admira y considera un modelo a
sequir, ya que las cualidades del mismo le han dado un sentido de pertenencia e
identificacion lo que genera un vinculo entre ambas partes, es por ello destacar los procesos

motivacionales que ayudan al lider lograr lo anterior:




Figura 6. Procesos motivacionales de liderazgo carismatico

Interiorizacion de valores

«\ La vision de cubrir necesidades de mayor jerarquia

Dependencia generada por la identificacion continua

Fuente: Elaboracién propia, basandose en Lussier & Achua (2010)

El primer proceso (Interiorizacion de valores) nos dice que el lider a través de sus
conductas demuestra de acuerdo a los valores, codigos de conducta y creencias que se
manejan (predicar con el ejemplo), el segundo (vision de cubrir necesidades de mayor
jerarquia) explica que aqui el seguidor debe estar motivado para alcanzar un desempefio
elevado, ya que el lider demostré que su vision ofrece un resultado deseado y satisface las

necesidades de un superior.

Por dltimo, la Dependencia generada por la identificacion continua incrementar la
autoestima del seguidor es un factor clave para este proceso ya que entre mas el lider lo

practique este mas se compromete para el logro de los objetivos planteados.

2.5. Liderazgo de alcance pleno: Liderazgo Transformacional

El liderazgo carismatico y transaccional ha tenido gran relevancia en el proceso de
liderazgo el modelo de liderazgo de alcance pleno (Full Range Leadership en inglés;
Avolio y Bass, 1991) nos da una perspectiva mas amplia ya que combina los dos tipos de
liderazgo antes mencionados, es decir, el liderazgo transformacional aumenta en gran

medida el transaccional a través del carisma pues motiva a sus seguidores a ir mas alla de lo

dicho, aumentando su compromiso.




Para Burns (1978) el liderazgo transformacional es un proceso de influencia en el cual los
lideres influyen sobre sus seguidores. Los lideres que resultan afectados modifican sus

conductas si perciben respuestas de apoyo o resistencia por parte de sus adeptos.

Es decir que el liderazgo no solo se centra en un solo lider, si no en varios los cuales

pueden estar en diferentes niveles, pero todos ellos aportan al proceso.

El liderazgo transformacional es uno de los méas concisos puesto que clarifica lo que se
espera de sus seguidores y que pasara en el caso de alcanzar expectativas, esto teniendo en

cuenta que tendra una atencion individual de cada miembro

2.5.1. Transaccional vs. Transformacional

Antes de ver que es el liderazgo transformacional es importante destacar que en ambos
casos el lider reconoce y satisface las necesidades de sus miembros, ambos generan
cambios en sus seguidores siendo el primer cambio en cuanto a su desempefio y el segundo

respecto a su sentido de pertenecia.

Aunque para muchos autores ambos son polos opuestos, esto no quiere decir que sea del
todo cierto, ya que mediante el liderazgo transformacional el transaccional alcanza mas
alcance del esperado, es decir una vez que emplead el liderazgo transaccional y elevas el
desempefio de los seguidores, esto alcanzara mejor indice si estos tienen ese sentido de

pertenencia hacia la organizacion.

Bass (1998) considera que los lideres transformacionales permiten a sus seguidores afrontar
con éxito situaciones de conflicto o estrés brindando seguridad y tolerancia ante la
incertidumbre. Por lo que se puede decir que es de gran beneficio ante las situaciones de

cambio

Por lo contrario, para Bass (1998) los lideres transaccionales que tienden a presentar una
actitud correctiva y orientada hacia los resultados son especialmente Util en contextos mas

estables.




Tabla 5. Diferencias de liderazgo Transaccional y Transformacional

Transaccional Transformacional
e Mantener estabilidad en la empresa e Cambio dentro de la empresa
e No cambian demasiado los métodos e Obtencién de mejores resultados
e Decisiones son tomadas por el lider e Se promueve la unidad
e Recompensa e Beneficio comun
o Castigo e Valorar las capacidades individuales

- . . Potenciar sus posibilidades
e La funcion es unicamente aquello ¢ P

que el jefe les diga e Empleados més productivos

. e Espiritu de grupo
e Expresar claramente cuéles son sus
) ) e Admiracion por los comparieros
expectativas con el trabajo.
o R e Relaciones basadas en la confianza.
e Comunicacion unidireccional. _
_ e Los valores y las caracteristicas
e los empleados (nicamente se i
personales del lider fundamentales
limitan a recibir las instrucciones )
el trabajo.
e Instrucciones fielmente seguidas o
lacion b | lead e Fomentar la creatividad y el
e Relacion bésica con los empleados

g desarrollo individual de cada

e Relaciones son impersonales
empleado,

e Las expectativas no tienden a durar :
e Carisma

mucho tiempo . . .
P e Transmitir seguridad y compromiso

e Efectivo a corto plazo,
con el grupo,

Fuente: Elaboracion propia, basandose Apd (2020)

2.5.2. Modelo actual de liderazgo de alcance pleno
La ultima revision el modelo de liderazgo de alcance pleno comprende tres constructos

mayores tratados como dimensiones o estilos de liderazgo (Avolio y Bass, 2004):

e Pasivo-evasivo: es decir centrarse en sus estrategias a largo plazo
e Transaccional: centrado en la recompensa

e Transformacional: hablado de la influencia idealizada como motivacion




Una vez entendido lo anterior podemos decir que el lider transformacional ha logrado una
parte importante de motivacion a traves de un liderazgo transaccional, pero ahora es cuando
debe incrementar el sentido de pertenencia de sus seguidores a traves de inspiracion,

consideracion, entre otros.

Aplicando ambos se puede decir que ahora el individuo ya no solo alcanzo las expectativas,

si no que va amas all& de lo esperado, siempre aumentando y alcanzando objetivos.

2.5.3. Proceso transaccional

El liderazgo transaccional enfatiza la transaccion o intercambio social que tiene lugar entre
lideres, colegas y seguidores (Bass y Riggio, 2006). Bass (1985,), es decir en este punto el
lider ya es capaz de identificar lo que sus seguidores desean obtener y que mediante su
desempefio se justifique, diciéndolo de otra manera utilizando el modelo de recompensas

por su esfuerzo.
Dentro del proceso podemos encontrar los siguientes puntos (Bass, 1985):

Figura 7. Proceso Transaccional

L: Reconoce lo que el S L: Reconoce las
tiene que hacer para necesidades del S
alcanzar los resultados *
designados

L: Clarifica como la
satisfaccion de la
necesidad de 5 sera
intercambiada por su
interpretacion del rol
para alcanzar el
resultado designado

2 ¥

h 4
L: Clarifica el rol del
Seguidor

S: Confianza en cubrir
los requerimientos del
rol {probabilidad

S: Valor que le da a los
resultados designados
(valor de satisfacer la

subjetiva de éxito) necesidad para S)

\/ -

5: Motivacién para 5 = Seguidor
alcanzar los resultados
deseados

({esfuerzo esperado)

Fuente: Bass (1985)




Considerando lo anterior y mencionado anteriormente el liderazgo transaccional tendra un
alcance mas amplio aplicando también el transformacional, dentro del proceso

transaccional es importante destacar factores que dan eficacia a este como lo son:

e Recompensa contingente: es decir aplica el sistema de recompensa mas no de
castigo ya que esto seria un resultado negativo. Esta premia un comportamiento
adecuado lo que causa la repeticion de la misma.

e Direccion por excepcion activa: es decir la busqueda de las posibles
desviaciones que se puedan producir por lo que el lider refuerza procesos, reglas
y normas para evitar los errores.

e Direccion por excepcion pasiva: dicho de otra manera, el lider no interviene
hasta que la situacion se vuelve cronica, y el lider tiene una respuesta negativa
como pude ser el castigo.

e Laissez-faire: se muestra en lideres que no intervienen hasta que se le pregunta,
otorgandoles plena libertad a sus seguidores, y brindarle informacion necesaria

Si es necesario.

2.5.4. Proceso transformacional

El liderazgo transformacional es motivar a los seguidores a ir mas alla que lo pactado con la
simple transaccion. El lider transaccional persigue un intercambio econdémico de costo-
beneficio que satisface las necesidades actuales de los seguidores a cambio de los servicios
prestados; el lider transformacional también reconoce las necesidades, pero “tiende a ir mas
lejos” al despertar y satisfacer aquellas de mayor orden y al involucrar al seguidor en su

totalidad (Bass 1985).

La suposicion es que los lideres transformacionales utilizando comportamientos de
influencia del carisma, motivacion por inspiracion, estimulacion intelectual o consideracion
individualizada, activan el proceso transformacional, mismo que eleva exponencialmente

probabilidades, es por ello que a través del proceso podemos identificar:




e Laelevacion de las probabilidades en el seguidor de que su esfuerzo se traducira

en un resultado
e La elevacion del valor que el seguidor otorga a los resultados, es decir a mayor

expectativa de éxito y mayor valor, mayor esfuerzo en el desempefio para

realiza la tarea.

Asi como se mencién con el proceso del liderazgo transaccional también el

transformacional interviene factores (véase figura 2) los cuales se describen a continuacion:

Figura 8. Factores del liderazgo transformacional

nfluencia idealizada-
comportamiento

Fuente: Elaboracion propia, basandose en Bass (1978

¢ Influencia idealizada-comportamiento: Los seguidores los ven de forma idealizada y
esto hace que tengan mayor influencia, ya que sus seguidores buscan identificarse

personalmente con ellos y su vision.




Influencia idelizada-atribucion: a percepcion de si el lider va mas alla de sus
intereses personales o si transmite una sensacion de confianza, poder y respeto.
Motivacién por inspiracion: se detecta cuando los lideres se expresan de forma
positiva sobre futuros desafios, y les otorgan una vision alentadora y la confianza de
alcanzarla.

Estimulacion intelectual: se atribuye a despertar en sus seguidores, en el grupo y en
la organizacion, mayores niveles de creatividad e innovacién sobre todo en la forma
de ver los problemas y buscar soluciones.

Consideracion individualizada: se aplica ejerciendo como mentor y ayudando a
satisfacer necesidades especificas, mejora la imagen que el seguidor tiene de si

mismo e incrementa su sentido de responsabilidad y autoconfianza.







3.1 Historia del Centro de Distribucion (CeDis)Chalco

Sam Walton abrio6 su primera tienda Walmart en Rogers, Arkansas en 1962 e introdujo una
férmula exitosa para el comercio minorista que impactaria la vida de millones de personas
en el mundo. Walmart de México y Centroamérica es una corporacion multinacional de

tiendas de origen estadounidense, que opera cadenas de grandes almacenes de descuento.

Imagen 1. CEDIS Chalco

Fuente: Google. CEDIS Chalco

Agosto 2007, Walmart de México inauguré en Chalco, Estado de México, su décimo
primer centro de distribucién (CEDIS) en el pais, que contribuird a mejorar su operacion. El
Centro de Distribuciéon de Chalco representd una inversion total de mas de $726 millones
de pesos y generard 3,000 nuevos empleos directos y 800 indirectos en la entidad. Cuenta

con una extension de 275 mil metros cuadrados.

La ceremonia de inauguracion estuvo presidida por el C. Gobernador del Estado de
México, Enrique Pefia Nieto; el Presidente Municipal de Chalco, Vicente Alberto Onofre




Vazquez; y el Vicepresidente de Logistica y Distribucion de Walmart de México, Rodolfo

Vonder Meden Alarcon.

El CEDIS de Chalco, ademas de ser la segunda nave mas grande de todos sus CeDis de
Walmart en México, serd parte estratégica de la operacion de Wal-Mart de México en el
centro y sureste del pais, pues su ubicacion permitira distribuir el surtido de productos, en
este inicio, a 83 Bodegas Aurrerd distribuidas en nueve estados de la Republica: México,
Puebla, Tlaxcala, Veracruz, Oaxaca, Tabasco, Chiapas, Yucatan y Quintana Roo.

Agosto 2011 La cadena de supermercados Walmart invirtio 150 millones de pesos en la
automatizacion de su Centro de Distribucién (Cedis) Chalco, proceso que consistio en la
instalacion de un Sorter automatico que permitird mover 450 mil cajas, lo que equivale a la

ocupacion de 345 tréileres para 200 tiendas diariamente.

Imagen 2. Sorter

Fuente: Google.




De esta forma se agilizara el proceso para atender a sus 500 proveedores y la movilizacion

de mercancias secas, para entregar a tiendas Bodega Aurrera, Walmart y Superama.

Cedis cuenta con un sistema de citas para los proveedores, al momento en que es recibida la
mercancia se sube al Sorter, y éste separa las mercancias por tienda a través de la lectura de
codigos que vienen en las cajas, llega a los brazos del Sorter para colocar la mercancia en

tarimas y subirlas al tréiler.
3.2. Mision

La Mision de Walmart es “ser la mejor tienda detallista, con un gran surtido de productos

de alta calidad y con los precios bajos tanto en EUA, donde cuenta con el mayor nimero de

sucursales, como en cualquiera de los 9 paises donde tiene operaciones.”?

3.3. Visién

La Vision de Walmart es convertir a Wal-Mart en la mejor y mas grande empresa detallista
del mundo, a través de ofrecer a tiempo los mejores productos y brindar un servicio de

excelencia.?

3.4. Valores
Los valores de Walmart hacen posible el buen funcionamiento de su trabajo diariamente

Segun la declaracion ética de la empresa la base de la cultura de Walmart se basa en tres

pilares:3
e Respeto al individuo:

Afirman que cada individuo merece ser tratado con respeto y dignidad, garantizando el

trabajo en un ambiente tolerante y digno con igualdad de oportunidades.

e Servicio al Cliente:

! www.walmart.com
2 www.walmart.com
3 www.walmart.com




Su politica es ofrecer mercancia de calidad, variedad de productos y precios bajos todos los

dias. Un buen servicio al cliente es fundamental para esta compaiiia.
e Busqueda de la excelencia:

Siempre estar un paso adelante e innovar y mejorar continuamente. Todo esto para superar

las expectativas de los clientes y socios y crecer cada vez mas.

Estos fueron la Mision Vision y Valores de Walmart, si te agrado y quieres ver contenido

relacionado a esto mira mas abajo cuales son las MVV de otras empresas conocidas.

3.5. Cultura Walmart

La Cultura Walmart es nuestra méas fuerte ventaja competitiva y el marco de referencia para
fortalecer el compromiso de todos nuestros asociados con la empresa. Por ello, fomentamos
nuestro Estilo Walmart de Trabajar, que consta en el desarrollo de comportamientos que
promueven la vivencia de la cultura a través del modelaje, el desarrollo, reconocimiento, y

la comunicacion.

El Programa de Cultura incluye diversas practicas que permiten reconocer y fortalecer los
comportamientos que se alinean con nuestra cultura, tales como los programas de
Induccion Corporativa, programas de Reconocimiento, Programas de Capacitacion sobre

nuestro Estilo Walmart de Trabajar, Revolucion Cultural, entre otros.

La esencia de nuestra Cultura se aprecia por la manera en la que tratamos a cada asociada o
asociado, por cdmo servimos a nuestras y nuestros clientes y por la forma en que

manejamos nuestro negocio.*

3.6. Ubicacién

Carretera Federal México-Cuautla km 35 San Gregorio Cuautzingo, 56640 Chalco de Diaz
Covarrubias, Méx. (Imagen 5).

4 www.walmart.com




Imagen 3. Ubicacion

Verificentro CH-922
DIAGNOSTICO Y.

Q Qm titrac
Q

eriano’s

aurant Campestre

Fuente: Google maps.

Cedis Wal Mart. Chalco Q

Centro de
Distribucion WalMart
-

Coordinator
Group Kamet

Cocina economica
| Balazo

iones  Privacidad  Enviar comey

3.7. Servicios que ofrece

« Recepcion de mercancias en el almacén.

o Colocacion y reposicion de las zonas de seleccion.

« Preparacion de pedidos para las cadenas minoristas.

e Elenvio de ellos.

3.8. Giro y Clasificacion

ntario

» 1 + @
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La funcion principal de un Cedis es la gestion del flujo de materiales y/o productos de una

empresa, a fin de generar 6rdenes de salida para su distribucion al comercio minorista o

mayorista.

Clasificacion: Comercial, puesto que no producen, se encarga de la venta de los bienes y

servicios. También son conocidos por ser intermediarios mayoristas 0 minoristas.

Giro: Mayoristas puesto que en el CeDis maneja grandes lotes de mercancia y efectuan

ventas a gran escala a otros intermediarios o a consumidores finales.




3.9. DAFO

Segun Dyson (2004), el analisis FODA (también conocida como DOFA, FODA, MAFE en
espafiol y SWOT en inglés) es una de las técnicas méas empleadas en la planeacion
estratégica, en especial para la determinacion de la posicion estratégica de la empresa

Esto es una parte fundamental en las organizaciones es por eso que a continuacion se
presenta el analisis DAFO del CeDis:




Tabla 6. DAFO Centro de Distribucién

DEBILIDADES

e Tiempos de atencion a proveedores

e Dificultades operativas internas.

e  Gestidn ineficiente de los recursos.

e  Presupuesto limitado.

e Falta de capacidades técnicas en algunas areas.

e Costes fijos elevados.

e Mala definicion de las competencias del equipo de trabajo.
e Dafio o rechazos a productos

e Falta de seguimiento a unidades

e Tiempos de entrada y salida a unidades

FORTALEZAS

e  Servicio 24h.

e El personal de la empresa tiene experiencia y formacion en el sector.
e Variedad de producto.

e  Experiencia previa en servicio.

e  Automatizacion de procesos

e Cartera de clientes favorable.

e Buena direccion estratégica.

e Disponibilidad de recursos financieros.

e Buena reputacion de la empresa

e Procesos y procedimientos de calidad

Fuente: Elaboracion propia

AMENAZAS

OPORTUNIDADES

Modificaciones en los precios de mercado.

Entrada de nuevos competidores

Saturacion del mercado.

Posible entrada de nuevos competidores.

Cambios legislativos que afecten a la organizacion
Aparicion de nuevas tecnologias.

Barreras administrativas en la zona o sector.

Variaciones en la demanda.

Creciente nimero de productos sustitutivos en el mercado.

Aranceles elevados

Aumento de la digitalizacion en el sector.

Expansion del ecommerce.

Aparicion de una aplicacion

Aparicion de nuevos clientes

Disminucién de costes para escalar.

Mas apertura de mercado.

Mayor flexibilidad de plazos y/o mejores condiciones financieras
Uso de tecnologias de comunicacion

Alianzas comerciales

Mayor capacidad para las unidades

O O




3.10. Problematica

El liderazgo es considerado en la actualidad como un factor de éxito para grandes,
medianas y pequefias empresas, ya que se relaciona continuamente con el desempefio
laboral de todos los trabajadores, sim embargo en el CeDis Chalco se ha visto la falta del
mismo, ya que continuamente se detecta que los asociados no tienen un sentido de

pertenecia hacia él.

Es por ello que es cuestionable el desempefio que sus distintas areas manejan, dado que la
falta de motivacion se ve reflejada en los asociados de todas las areas a través de los
distintos comentarios negativos que estos manejan, la rotacion continua de personal, la falta
de iniciativa que tienen, y sobre todo la nula participacion en eventos que la organizacién

maneja.

Si bien Walmart de México y Centroamérica en la 9° edicion del ranking “Las 100
empresas con mejor reputacion en México” logro 3 posiciones historicas que reafirman su

compromiso de la empresa con la aportacion de valor social, ambiental y financiero en el

Esto no quiere decir que esto se vea reflejado en todos sus centros de distribucion ya que
como se menciona con anterioridad la falta de liderazgo es un problema actual y palpable
siendo asi que en este trabajo se hablard de un adecuado estilo de liderazgo en el area de
proteccion de activos mejor conocida como PAL, que es y como este se relaciona con el
desempefio laboral en el Centro de Distribucion Chalco y dar posibles soluciones a las

diferentes problematicas, las cuales se pueden destacar las siguientes:

e Pocas oportunidades de crecimiento
¢ Nulo liderazgo

e No respetar procesos

e Inseguridad laboral

e Poca capacitacion
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4.1. Andlisis grafico de resultados

4.1.1. Dimensién 1. Liderazgo

¢El jefe de PAL da comentarios practicos que ayudan a mejorar tu rendimiento?

100%
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30%
20%
10%

0%

Si No

Grafico 1
Los resultados demuestran que el 60% de los asociados de PAL no recibe
retroalimentacion de su jefe inmediato que los ayude para mejorar su rendimiento en

el trabajo. Demostrando una falta de motivacién adecuada.
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¢El jefe de PAL delega?

No

Graéfico 2

Los resultados arrojan que para el 70% los asociados de PAL los jefes no delegan

responsabilidades, por lo que no existe un adecuado aprendizaje de las actividades que

culmina en un estancamiento de actividades en los asociados.

¢El jefe de PAL los ha impulsado a crecer en los Gltimos 6 meses?
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Gréfico 3




El resultado muestra que en el area de PAL el 80% de los miembros encuestados se

sienten insatisfechos con el impulso que les ha brindado su lider para su crecimiento

dentro del area, lo que trae por consecuencia que los asociados no se sientan motivados.
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¢El jefe de PAL comunica los objetivos del equipo?

70%

Si No

Gréfico 4

Los resultados nos dicen que para el 70% de los asociados conocen los objetivos del

equipo, mientras que el otro 30% los conoce, demostrando que existe una ineficiente

comunicacion de los jefes inmediatos hacia sus asociados y que pudiera desencadenar

problematicas en los procesos internos.
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Gréfico 5

El 70% de los asociados de PAL no se sienten motivados a mejorar dentro de sus

actividades, mientras que solo el 30% percibe ese apoyo por parte de sus jefes inmediatos.

¢EL jefe de PAL ayuda a crecer a los miembros del equipo?
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Gréfico 6

El 60% de los asociados de PAL consideran que los jefes no los ayudan a crecer,

demostrando que no hay liderazgo, con algunos jefes. Mientras que el 40% percibe la ayuda

solo hacia algunos asociados.




¢El jefe de PAL interactia con todos los miembros del equipo de manera equitativa?
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Grafico 7

El cuestionario nos arroja que solo el 50% de los asociados de PAL consideran que su

jefe interacta de manera equitativa con todos, demostrando que la equidad es un factor

que solo se ve en un 50% de sus asociados, con lo cual también se puede tomar como un

factor negativo en el liderazgo del equipo.

¢El jefe de PAL se preocupa por el bienestar fisico y emocional de cada miembro?
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Graéfico 8




El 70% de los asociados de PAL considera que el jefe no se preocupa por su bienestar
fisico y emocional, mostrando la falta de empatia y liderazgo de algunos jefes de area.

¢El jefe de PAL resuelve los problemas de inmediato?
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Graéfico 09

El 60% de los asociados de PAL consideran que la resolucion de problemas por medio
de su jefe es de manera inmediata, siendo principalmente problemas en procesos,

mientras que el 40% no lo considera asi en tema de resolucion de conflictos.

¢El jefe de PAL promueve el trabajo en equipo?
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Graéfico 10




Para el 70% de los asociados de PAL consideran que se incentiva el trabajo en equipo,
para la obtencion de mejores resultados. Mientras que el 30% no lo considera funcional.




4.1.2. Dimension 2. Desempefio

¢ Utilizas tus errores cono oportunidades para aprender?
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Gréfico 11

El 90% de los asociados de PAL utiliza los errores para mejorar, y no volver a tener las

mismas oportunidades.

¢ Te agradan las actividades que realizas en tu puesto?
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Gréfico 12




Un 100% de los asociados de PAL les agradan las actividades que realizan en su

puesto.

¢Haces tus funciones por gusto?
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Graéfico 13

Solo el 80% de los asociados de PAL realizan sus actividades por gusto, mientras que

un 20% lo toma como una actividad necesaria solamente.

¢Haces tus funciones por obligacion?
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Gréfico 14

Para el 60% de los asociados de PAL sus funciones las hacen por obligacion.




¢ Te esfuerzas para entregar nuevos resultados?
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Gréfico 15

El cuestionario nos muestra que solo el 80% de los asociados de PAL se esfuerza por

entregar nuevos resultados, lo que demuestra que existe motivacion personal.

¢El puesto cumple con tus expectativas?
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Gréfico 16

Solo para el 70% de los asociados de PAL el puesto cumple con sus expectativas,
mientras que para el otro 30% no es asi, ya que casi no se realizan actividades

administrativas.




¢ Optimizas los procesos para alcanzar mejores resultados?
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Gréfico 17

El 100% de los asociados de PAL consideran que optimizan procesos para lograr

resultados de manera eficiente y eficaz.

¢Promueves ideas para mejorar proceso?
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Grafico 18

El cuestionario demuestra que solo el 70 % de los asociados de PAL dan nuevas ideas

para la mejora de procedimientos, con ello se destaca el apoyo por parte de los jefes para

eficientar los procesos.




¢Existe equidad entre tus obligaciones y tu sueldo?
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Gréfico 19

Para el 70% de los asociados de PAL sus obligaciones son més de lo que ganan, siendo

la carga de trabajo mayor para este porcentaje de los entrevistados.

¢ Te gusta trabajar en equipo?
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Gréfico 20

Solo para el 90% de los asociados de PAL les gusta el trabajo en equipo., con ello

podemos concluir que se fomenta mayormente el trabajo en equipo por parte de sus jefes.




4.2. Diagnostico

Tabla 7. Diagndstico del cuestionario

No. Problema Solucién Evidencia

o Crear convocatorias de nuevos puestos, de | Ver propuesta 1
ocas
) acuerdo a perfiles especificos Ver propuesta 2
1. oportunidades
o Ver propuesta 3
de crecimiento

Capacitacion en cursos sobre liderazgo para | Ver propuesta 4

2. Nulo liderazgo jefes de area y gerencias

Actualizacién del manual de politicas y Ver propuesta 3
No respetar ] o
3. procesos, asi como la difusion de los
procesos )
mismos
Inseguridad Enfasis en la difusion de politicas y Ver propuesta 5
4 laboral procedimientos
Poca Impulso de cursos de capacitacion en Ver propuesta 7
5. o inteligencia emocional
capacitacion
Politicas y procedimientos de acuerdo ala | Ver propuesta 3
6 Nepotismo contratacion de personal




4.3. Propuestas de solucion

Propuesta 1 Convocatoria para vacantes internos

Dentro de las oportunidades de crecimiento es importante recalcar lo que son las distintas
convocatorias internas y externas que se dan a un puesto de trabajo, asi mismos estas deben
de cumplir con aspectos importantes dentro del perfil y que estos a su vez en ocasiones no
se respetan, para ello se propone una convocatoria interna que sea mas especifica (imagen

4) con esos aspectos.

Imagen 4. Convocatoria para vacantes internos

Requisitos Habilidades
*  Escolaridad minima: Licenciatura o ingenieria * Trabajo en equipo
¢ Anilias de datos *  Servicio y atencidn al cliente
*  Excel intermedio * Prionzar actividades
¢ Disponibilidad de horario ¢ Sentido de urgencia
* Habilidad numénca * Proactividad

* No estar en asesoria para mejorar
¢ 6 mese sin faltas
¢ ] afio en el puesto actual

Si cumples con estos requisitos, consigue la autorizacion de tu Gerencia y Recursos Humanos para
postularte a la vacante en el siguiente QR




Propuesta de solucién 2 Convocatoria para vacantes externos

De igual manera se debe tomar en consideracion que si bien en ocasiones los candidatos
internos no cumplen con estos perfiles especificos, también se deben crear estas
convocatorias para los externos con las especificaciones (imagen 5), teniendo en
consideracién que estos deben capacitarse de manera inmediata para afrontar cualquier
dificultad.

Imagen 5. Convocatoria para vacantes externos

SUBGERENCIA
CEDIS CHALCO

Requisitos:

Escolaridad minima: licenciatura o ingenieria
Conocimiento de paqueteria office

Anilisis de datos y toma de decision
Disponibilidad de tiempo

Habilidad numérica

Habilidades

= Trabajo en equipo

= Administracion personal
= Planeacion estratégica

= Sentido de urgencias

= Servicio al cliente

= Liderazgo

[TE ESTAMOS BUSCANDO!




Propuesta de solucion 3 Perfil de puestos

En todas las organizaciones los perfiles de puestos son necesarios para adecuar a los
candidatos a el puesto que mas se adecue ya que gracias ellos cada candidato conocera su
funcion y las tareas a seguir dentro de la compafiia, lo que garantiza un candidato un mas

desarrollo.

Como se explicd con anterioridad los perfiles de puestos para el area de PA seran muy
importantes ya que se haran descripciones de cada una de las tareas de manera concreta, asi
mismo se podra contar de que el candidato tiene las competencias, habilidades y

conocimientos para desarrollarse.




Imagen 6 Perfil de puesto de Auxiliar Administrativo en PA.

PERFIL DE PUESTO
Nombre del puesto: Auxiliar Administrativo de nave
Fecha de elaboracién: 14/octubre/2022
Ciudad: Chalco, Estado de México

1. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO
Realizacion de actividades administrativas en funcion con las areas operacionales en recibo, proceso y
embarque. Asi mismo un manejo de inventarios y auditorias.
Departamento/ area: Proteccion de activos
A que puesto reporta: Jefatura de proteccién de activos
Principales tareas del puesto:

= Recibo de A/V, Proceso de A/V y Embarque de A/V

Inventarios de A/V en Autoservicio, Sams y BAE
Auditorias de A/V
Investigaciones de incidentes
Salida de mercancia por rechazo o dafio.
Manejo de los diferentes codigos utilizados
Resolucion de conflictos de asociados
Investigaciones de dafio a instalaciones.

2. PERFIL CANDIDATO
Estudios
Licenciatura o ingenieria
Certificacion en Excel
Conocimientos técnicos
o Conocimiento de informatica basico (herramientas Office).
o Manejo de software de base de datos (Excel).
o Uso de programas para hacer presentaciones graficas (Power Point).
o Manejo de GLS
o Manejo de Citrix
Experiencia laboral
1 afio como auxiliar administrativo.
3. COMPETENCIAS PROFESIONALES Y PERSONALES
Profesionales
Proactivo
Respeto por el individuo
Compromiso
Trabajo en equipo
Empatia
Toma de decision
Adaptacién a cambios

00 O0OO0OO0OO0O0

Personales

Adaptabilidad
Aprendizaje
Colaboracién
Comunicacion

Gestion de informacion
Responsabilidad
Resolucién de conflictos

O O0OO0OO0OO0O0O0




Dentro del perfil de puestos es importante mencionar a las politicas de contratacion, como
se menciona la contratacion de nuevo personal es una de las cosas més fundamentales que
una empresa tiene ya que estos nuevos individuos son los que formaran parte de un equipo
el cual debe estar enfocado y que aporte a los objetivos de la empresa, es por eso que las
politicas de contratacion deben estar de manera constante y persistente (Imagen 12) para

una adecuada contratacion del personal.

Imagen 7. Politica de contratacion

Walmart

Viéxico y Centroamerica

Politicas para la contratacion
de personall




Propuesta 4 Curso de capacitacion de liderazgo

La capacitacion del personal es una de los elementos mas destacados por lo que las
empresas se diferencian las unas de otras, ya sean estas capacitaciones para adquirir
conocimientos, habilidades, responsabilidades, entre otros para el logro de las tareas y
proyectos, La capacitacion les ofrece a las empresas multiples beneficios ya que ayuda al

personal a interactuar con todo el entorno laboral y tener un objetivo en comun.

Si bien la capacitacion es de manera regular, también es importante que esta no solo se
enfoque en la capacitacion para un determinado puesto, como se menciond a lo largo de la
investigacion un tema de gran impacto es el liderazgo en los jefes de area es por eso que se
propone implementar cursos de capacitacion basados en el liderazgo a través de la

plataforma (Imagen 7) Ulearn para el desarrollo de habilidades de liderazgo.

Imagen 8. Curso de capacitacion de liderazgo

“No son los individuos los que gana, si no los equipo”

-Sam Walton




e Objetivo del curso

Aprendizaje e identificacion de las fortalezas y areas de mejora para el desarrollo de nuevos
habitos para alcanzar los objetivos profesionales en equilibrio y sostenibilidad empresarial.
El objetivo de este curso es, mantener la automotivacion del grupo y crear una necesidad de

constante crecimiento personal y mejora en las relaciones
e Temario
Maodulo 1. Problemas de Lider Actual

o Efectividad en la gestion
o Desarrollo Personal
o Gestion del Equipo
o Manejo del Cambio

o Manejo de Chismes y Poder en la Oficina
Modulo 2. Tu Personalidad Como Lider

o ¢Cuadl es tu personalidad?

o ¢Qué tipo de lider eres?

o Estilos de liderazgo: De apoyo, carismatico, participativo, transformacional,
transaccional

o Estilo Micromanager

o Testde liderazgo
Médulo 3. Estrategia Empresarial

o Pensamiento Estratégico
o Toma de Decisiones
o Inteligencia Emocional

o Coaching Empresarial
Modulo 4. Secretos de los Lideres

o Influencia

o Proceso de Liderazgo




o Empowerment

o Cdmo generar otros lideres
Modulo 5. Herramientas Practicas de Lider

o Herramientas Practicas de Planeacion

o Herramientas de Delegacion y Administracion de Proyectos
o Herramientas Legales

o Herramientas de Medicion: Indicadores Clave de Desempefio
o Herramientas de Comunicacion

e Recursos necesarios

Como se ha estado planteado para este curso se requiere el uso de la plataforma U-learn, asi
mismo se plantea la opcion de la contratacion de una empresa externa dedicada a este curso
por lo que se utilizaran medios electrdnicos, asi como las instalaciones (auditorios) del
CEDIS.

e Cronograma

Para este curso y para una mejor adaptabilidad se sugiere la duracién de un mes para los
distintos turnos ya sea de manera presencial o en linea por lo que es adecuado sugerir el

siguiente cronograma (véase imagen 8)




Imagen 9. Cronograma de cursos

CURSO DE LIDERAZGO CORPORATIVO
Planeacion Mensual
MODULOS SABADO DOMINGO LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES

1. Problemas de
Lider Actual

2. Tu Personalidad
Como Lider

3 Estrategia

Empresarial

4. Secretos de los
Lideres

5. Herramientas
Pricticas de Lider

e Presupuesto

De acuerdo a lo mencionado con anterioridad si se aplicara de manera virtual el costo del
curso no se elevaria ya que todo seria a través de los encargados de la plataforma de U-lear
y seri base para la capacitacion de todos los asociados del area por lo que no se tendria en

costo aproximado.

Por lo contrario, si el curso fuera presencia (considerado el mas adecuado) se tendria que
contratar una empresa externa dedicada a este tipo de curso, ya que no se manejaria
informacion confidencial, en cuanto a instalaciones se utilizarian las del mismo CEDIS y

no generaria un costo.

El curso de liderazgo en diferentes empresas y a través de lo buscado se aproxima a $3500

por persona, por lo que se tendria que validar a que asociados se integrarian al mismo.
e Seguimiento

Una vez complementado el curso ya sea de manera virtual o presencial para su seguimiento

se pediria un proyecto, donde se detectard una problematica en cuanto a liderazgo en las

diferentes plantillas de PA. Con una duracion de 1 mes a 3 meses.




e Evaluacién

Para temas de evaluacion a final de cada modulo se realizaria un test y cuestionarios con lo
visto en clase, asi mismo una hoja donde cada asociado dara una manera de utilizar lo

aprendido en una situacion real.
Propuesta 5. Manual de procedimientos

Si bien cada empresa tiene sus propios manuales donde se explican los diferentes procesos
y politicas, estos deben estar en constante actualizacion de acuerdo al entorno ya que se
pueden detectar posibles omisiones o deficiencias, al igual que nuevas politicas que estan
en vigor, es por eso que cada uno de ellos debe otorgar uniformidad a los procesos e
indicaciones para su ejecucion, es este apartado se propone que estos sean actualizados por

lo menos una vez al afio (Imagen 8) para una mejor forma de trabajo.

Imagen 10. Caratula del Manual de procedimientos

I
Manual de procesos y

procedimientos
O ——

Recibo de Alto Valor

2020-2021




Para esta propuesta se propone la actualizacion de los mismos para una mejor comprension,

como se muestra en la imagen 11, sobre uno de los procesos seria lo adecuado ya que se

tendria una vision mas general, agregando los proceso que maneja el area de manera mas

detallada y bajo la revision de la directiva.

Imagen 11. Ejemplo de manual de proceso recibo

Manual de Procesos

Nombre del proceso | Recibo de A/V Version 1.1.

Fecha de creacion 20/08/2022 Creado por N/A

Area PA Fecha de N/A

actualizacion

Proceso no. 1 Actualizado por N/A

Descripcion En este proceso se ve el proceso de recibo de A/V, en el cual
como asociado de PA se debe validar la entrada de mercancia en
CEDIS hasta el procesamiento de la misma.

Proposito Tener un proceso exacto y adecuado para el recibo, de acuerdo a

normatividad, para evitar las discrepancias en el mismo.

Participantes

Auxiliares administrativos de nave

Alcance Asociados de PA
Asociados de Recibidores
Proceso AREADERA AR RECTEO |

INICIO

inea camrespondients.

Excepciones

Mercancia que no este en sistema

Mercancia validada por jefatura de PA y subgerencia de recibo




Propuesta 6 Difusion de manuales

Dentro de la capacitacion de cada una de las empresas un instrumento clave son los

manuales ya que gracias a ellos se pretende alcanzar la mayor eficacia y eficiencia para el

logro de cada objetivo organizacional, es por ello que con esta propuesta se pretende que

sean parte importante en la capacitacion de cada nuevo integrante del &rea en general.

Asi como su actualizacion de los mismos debe ser difundida (Imagen 12) de manera

constante procurando que esta siempre llegue a todos los asociados que la utilizan y que no

la utilizan.

Imagen 12. Difusion de manuales

{ACTUALIZATE!

Acude con tu jefe
inmediato y
capacitate con la
nueva actualizacion
2020-2021 de
nuestro manual de
procesos y

procedimientos -




Propuesta 7 Capacitacion en inteligencia emocional

Del mismo modo que es importante capacitar a los jefes del area en cuanto a liderazgo y
estrategias del mismo, también es importante capacitar a cada uno de los integrantes del
area ya que esto nos ayuda a que todo un grupo sea homogéneo y estén en la misma

sincronia.

El propdsito de curso sobre la inteligencia emocional busca conectar a los asociados, para
la creacion de relaciones empaticas, comunicacion efectiva, la resolucién de conflictos que
pueden llegar a surgir y la expresion de las emociones de cada individuo que pueda estar

afectando su desempefio.

Imagen 13. Capacitacion en inteligencia emocional

Inteligencia
Emocional

Capacitate a través de U-Learn




e Objetivo

Aprender a utilizar la automotivacion, la empatia, la autorregulacién y la autoconsciencia para
fomentar nuestro desarrollo, como el factor clave para el éxito de un buen manejo de equipo,

tanto en lo social como en lo profesional
e Temario
Modulo 1. Fundamentos teoricos de la inteligencia emocional

o Introduccion a la inteligencia emocional

o Fundamentos y origen de la inteligencia emocional

o Naturaleza y funcién de las emociones

o Las inteligencias maltiples de Howard Gardner

o Impacto e importancia de la inteligencia emocional

o Habilidades y caracteristicas de personal emocionalmente

inteligentes

Modulo 2. La inteligencia emocional y el autoconocimiento

o Autoconocimiento
o Laconsciencia de uno mismo
o Técnicas para el autoconocimiento

o Laautoestima

Modulo 3. Automotivacidn, establecimiento de metas e inteligencia emocional

o Automotivacion

o Técnicas para la automotivacion y cambio en el comportamiento
o Tipos de motivacion

o Establecimiento de metas

o Gestion de tiempo

Modulo 4. La inteligencia emocional aplicada a las diferentes dimensiones del ser humano

o Lainteligencia emocional en el trabajo




o Liderazgo y la inteligencia emocional
o Resolucion de conflictos y problemas con inteligencia emocional
o Las emociones en la toma de decisiones

o Lainteligencia emocional en las fianzas

Modulo 5. Autorregulacion e inteligencia emocional

o Autocontrol y autorregulacion

o Laempatia

o Importancia de la tolerancia a la frustracion en la inteligencia
emocional.

o Resiliencia

o Depresiony ansiedad

o El poder del pensamiento positivo

e Cronograma

Como se menciona en la propuesta 4 los cursos deben tener un cronograma de los mismo
para poder tener una aplicacion efectiva es por eso que a continuacién se presenta una

propuesta de lo que podrian ser los cursos (Imagen 11).




Imagen 14. Cronograma de curso mensual
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e Recursos

A diferencia del anterior curso esta propuesta se propone ser mas en linea a través de la
plataforma U-Learn, dado al nivel de trabajo que maneja el area para los asociados que se

propone el mismo curso.
e Presupuesto

Como se menciona con anterioridad se propone ser a través de la plataforma dedicada a las
capacitaciones, por lo que su costo no seria de manera individual ya que estaria al alcance

de todos, es por ello que no se contaria con un costo exacto.

A treves de investigaciones realizadas en la web este curso online varia entre $2500-$3000,

por todos los modulos, es por ello que se propone buscar alternativas para un mejor acceso.




e Seguimiento

A diferencia del curso enfocado en las jefaturas este curso su seguimiento se veria en la

practica ya que es ahi donde los asociados aplicarian lo aprendido a través de él.

e Evaluacién

La evaluacion se haria de manera semanal, es decir, al terminar cada médulo a través de
pequefios cuestionarios.




CONCLUSIONES

Como se ha plantado a lo largo de esta investigacion el liderazgo es considerado como un
factor clave para todas las empresas independientemente de su tamafio, clasificacion o

sector.

A través de toda la investigacion se considero el liderazgo enfocado para un grupo de
personas, pero antes de eso es importante mencionar lo que es el liderazgo personal que

cada uno de las personas debe tener.

Brevemente podemos empezar diciendo que el liderazgo personal es la capacidad o
habilidad de cada persona que tiene para poder motivarse y orientarse hacia el logro de sus

propios objetivos y propositos.

Dentro del mismo se debe tener en claro la diversidad de habilidades que se deben
desarrollar y aprender, asi como los habitos para el logro del mismo, es por ello que cada
una de las personas debe tener una fuerte autoestima y confianza en si mismos y sobre todo

aprender a ser diciplinados y responsables de que cada cosa que se proponga.

El liderazgo personal es muy importante ya que se debe tener control de uno mismo, para
poder liderar a los demas, ya que de ahi parte la imagen que cada individuo le da a sus

seguidores y demuestra la actitud de lider.

Una vez que cada individuo es capaz de motivarse y guiarse asi mismo, puede aplicarlo con
las demas personas. Es por ello que el liderazgo se basa en hacer que en grupo de personas

cambie su manera de pensar.

Esto es considerado como la influencia en las personas de manera positiva y que les hace
seguir un objetivo en comuin, a través de destacar atributos, modelo de recompensas,

motivacion, entre otros.

Si bien el liderazgo es importante también lo es saber desarrollarlo de manera adecuada
como lider a través de distintas cualidades como las que se mencionaron a lo largo del

trabajo.




Como se vio a lo largo de la investigacion el liderazgo carisméatico es uno de los méas
adecuados al aplicar, ya que como se menciona es aquel que empatiza con las personas
independientemente de su puesto, y es por ello que es capaz de ser adaptable que cualquier

entorno ya sea social, laboral o personal.

Dentro de este liderazgo aplicado de manera correcta resulta motivador y productivo, asi
como favorece la resolucion de problemas, genera el ambiente de equipo lo que conlleva al
alcance de los objetivos organizacionales, se mantiene un ambiente laboral favorable ya

que su objetivo es la union del equipo.

Ademas el mismo lider transmite la confianza entre los miembros, y de manera importante

hace que los cambios sean asimilados de manera favorecedora y con resultados exitosos.

Otro aspecto que se considera favorable en este tipo de liderazgo es que sus habilidades

pueden adquirirse si asi se requiere., lo que lo hace uno de los liderazgos mas completos.

En definitiva, en liderazgo carismatico es uno de los aspectos importantes que se toman en
cuenta en la investigacion ya que a través de €l se eleva el desempefio de los asociados, asi
mismo se abren oportunidades de crecimientos ya que los asociados al sentirse motivados y

comprometidos con si lider estos buscan de manera inmediata la mejora de su trabajo.

De igual manera los individuos toman las capacitaciones como oportunidades para su
mismo crecimiento y en consecuencia ya no se sienten con la inseguridad laboral, puesto
que se da un crecimiento en su misma area, donde para llegar al mismo se basaré en su

desempefio y no en el nepotismo que pudiera manejar el area.

En cuanto a los procesos se concluye que si el lider aplica de manera eficiente el liderazgo
carismatico los mismos asociados saben que se deben respetar ya que eso da un resultado
exitoso y sobre todo es las oportunidades de poder aportar a su area para que estos mismos

evolucionen.
“No son los individuos los que gana, si no los equipos” Sam Walton.

En otros términos, el liderazgo carismatico ayudara a convertir a cada jefe de area en un
lider que hace sentir a cada asociado parte de la misma compafiia, aumentando la

autoestima de cada uno, y en consecuencia asiendo que estos crean en si mismosy en lo




que pueden lograr a través de cada habilidad que tal vez para los mismos no es
significativa.

Finalmente se puede decir que cada persona tiene un lider carismatico innato, solo se debe
adaptar a cada circunstancia o adversidad que se presente, teniendo el apoyo de su equipo

de trabajo que buscara siempre la mejora colectiva a través de la individual, sin afectacion a
los demas.
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MEXICO
CENTRO UNIVERSITARIO AMECAMECA
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION

CUESTIONARIO

Genero: Edad: Escolaridad:

Objetivo: Detectar probables dirigentes potenciales, para saberlos llevar y aceptar en su incremento y
desarrollo fundamental para que en la organizacion se cuente con personas capaces de tomar elecciones
oportunas y con el razonamiento conveniente para hacerlo.

Instrucciones: Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y selecciona (v) la respuesta que consideras es

la méas adecuada

Preguntas Sl NO

11. ;El jefe de PAL da comentarios practicos que ayudan a mejorar mi

rendimiento?

12. ;El jefe de PAL delega?

13. ¢El jefe de PAL nos ha impulsado a crecer en lo es ultimos seis meses?

14. ;El jefe de PAL comunica los objetivos para el equipo?

15. ¢El jefe de PAL nos motiva para mejorar?

16. ¢El jefe de PAL ayuda a crecer los miembros del equipo?

17. (El jefe de PAL interactla con todos los miembros del equipo de manera

equitativa?

18. ¢El jefe de PAL se preocupa por el bienestar fisico y emocional de cada

miembro del equipo?

19. (El jefe de PAL resuelve problemas de inmediato?




20. ¢El jefe de PAL promueve el trabajo en equipo?

11. ¢ Utilizas tus errores como oportunidades de aprender?

12. ; Te agradan las actividades que realizas en tu puesto?

13. ¢Haces tus funciones por gusto?

14. ;Haces tus funciones por obligacion?

15. ¢ Te esfuerzas por entregar nuevos resultados?

16. ¢ El puesto cumple con tus expectativas?

17. ;Optimizas los procesos para alcanzar mejores resultados?
18. ¢{Promueves nuevas ideas para mejorar procesos?

19. ¢ Existe equidad entre tus obligaciones y tu sueldo?

20. ¢ Te gusta trabajar en equipo?

iMuchas gracias por tomarse el tiempo para completar la encuesta!




Walmart ;<

PERFIL DE PUESTO

Nombre del puesto: Auxiliar Administrativo de nave
Fecha de elaboracion: 14/octubre/2022
Ciudad: Chalco, Estado de México

1. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO
Realizacion de actividades administrativas en funcion con las areas
operacionales en recibo, proceso y embarque. Asi mismo un manejo de
inventarios y auditorias.
Departamento/ area: Proteccion de activos
A que puesto reporta: Jefatura de proteccion de activos
Principales tareas del puesto:
= Recibo de A/V, Proceso de A/V y Embarque de A/V
» |nventarios de A/V en Autoservicio, Sams y BAE
= Auditorias de A/V
= |nvestigaciones de incidentes
= Salida de mercancia por rechazo o dafio.
= Manejo de los diferentes codigos utilizados
= Resolucion de conflictos de asociados
= Investigaciones de dafio a instalaciones.

2. PERFIL CANDIDATO
Estudios

Licenciatura o ingenieria

Certificacion en Excel
Conocimientos técnicos

o Conocimiento de informatica basico (herramientas Office).

o Manejo de software de base de datos (Excel).

o Uso de programas para hacer presentaciones graficas (Power Point).
o Manejo de GLS

o Manejo de Citrix

Experiencia laboral




1 aflo como auxiliar administrativo.

3. COMPETENCIAS PROFESIONALES Y PERSONALES
Profesionales
o Proactivo
Respeto por el individuo
Compromiso
Trabajo en equipo
Empatia
Toma de decision
Adaptacion a cambios

0 O O O O O

Personales

Adaptabilidad
Aprendizaje
Colaboracion
Comunicacion

Gestion de informacién
Responsabilidad
Resolucién de conflictos

O O O O O O O




Manual de Procesos

Nombre del
proceso
Fecha de cr
Area

Proceso no.

Descripcio
n

Proposito
Participante
S

Alcance

Proceso

Excepcione
s

Recibo de A/V

20/08/2022
PA

gacion

1

Version

Creado por
Fecha de
actualizacién
Actualizado por

1.1.

N/A
N/A

N/A

En este proceso se ve el proceso de recibo de A/V, en el cual como asociado
de PA se debe validar la entrada de mercancia en CEDIS hasta el

procesamiento de la misma.

Tener un proceso exacto y adecuado para el recibo, de acuerdo a
normatividad, para evitar las discrepancias en el mismo.
Auxiliares administrativos de nave

Asociados de PA
Asociados de Recibidores

AREA DE PA

WValidacian de mercandis | o

Process
ccccc pandiente | #—

Emvidh de etiquetas al

drea correspondiente

INICIO

e

y

Apeaye de PA

Fisicn, factura, folia

Factura completada

'

FIN

Mercancia que no esté en sistema

Mercancia validada por jefatura de PA y subgerencia de recibo




Chalco, Estado de México a 30 de agosto de 2022

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

C. Leylani Castillo Lopez
Jefatura Proteccion de Activos
Centro de Distribucion Chalco

Me dirijo a usted, en la oportunidad de solicitarle su apoyo, colaboracion y autorizacion, en
la aplicacién del cuestionario utilizado en la investigacion titulada “Estilo de Liderazgo y
su Impacto en el Desempefio Laboral en el Cedis Chalco. ”, que se aplicara a los asociados
del &rea de proteccidn de activos logisticos, el cual sera presentado como evidencia para la
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saludo.

Atentamente

Rodriguez Diaz Erika Lizbeth
Pasante de Administracion
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