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Resumen

El panorama empresarial ha cambiado debido a la globalizacién econémica
y a la expansion de los mercados. En el presente siglo XXI son esenciales dos
caracteristicas de las empresas: las capacidades y habilidades. Es por ello que
una gran cantidad de empresas multinacionales han percibido lo esencial
que es, para el desarrollo de sus operaciones globales, la implementacion
de una conciencia cultural donde los estilos de liderazgo y las estrategias
de gestion de los recursos humanos sean adecuados al contexto en donde
éstas operan. Esta obra esta basada en una investigacion para dar a conocer
evidencias encontradas en el comportamiento y los niveles de integracion de
los trabajadores mexicanos en las estructuras organizacionales de un sector
de empresas de origen extranjero, asi mismo busca identificar los principales
factores que se manifiestan en las relaciones multiculturales en el interior de los
lugares de trabajo que favorezcan o dificulten el desempeiio efectivo de los
empleados.

Se 1dentificaron los estilos de liderazgo presentes en la organizacion
analizada y las estrategias de gestion de recursos humanos utilizadas,
para determinar el impacto que éstas tienen sobre el rendimiento laboral
en las areas de produccion a través del método de regresion lineal simple,
cuya muestra estuvo conformada por 113 empleados dentro de las areas
productivas de una maquiladora textil.

El estudio permite concluir que las estrategias de motivacion y
reforzamiento, asi como el estilo de liderazgo transformacional tienen un
impacto positivo y significativo sobre el rendimiento laboral.

Palabras clave: estilo de liderazgo, estrategia de gestion de recursos
humanos, rendimiento laboral, empresas multinacionales.






Abstract

The business landscape has changed due to economic globalization
and expansion of markets. In this 21st century there are two essential
characteristics of enterprises: the capacities and skills. That is why a large
amount of multinational companies have perceived how essential it 1s, for
the development of its global operations, the implementation of a cultural
awareness where leadership styles and the human resources management
strategies are appropriate to the context in which they operate. This work
is based on an investigation to publish evidence found on the behavior and
levels of integration of Mexican workers in the organizational structures of a
sector of companies of foreign origin, and seeks to identify the main factors
that are manifested in the multicultural relations within places of work that
favor or hinder the effective performance of employees.

We identified the leadership styles present in the organization
analyzed and strategies of human resources management used to determine
the impact these have on work performance in the areas of production
through the simple linear regression method, whose sample was composed of
113 employees within the productive areas of a sweatshop textile. The study
allows us to conclude that the motivational strategies and strengthening, as
well as the transformational leadership style have a positive and significant
impact on work performance.

Key words: Leadership style, human resource management strategy, job
performance, multinational companies.
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1.1 Antecedentes

El choque cultural es un fenémeno que ha tenido un impacto significativo a
lo largo de la evolucion de las civilizaciones. En nuestro pais, la historia de
ese iImpacto se remonta a la conquista espanola y el sometimiento forzado
de nuestro pueblo, al aduenarse los espanoles del territorio. Pérez (2014) re-
lata este acontecimiento desde su inicio, en febrero de 1519, con el desembar-
que de Hernan Cortés en la costa de Cozumel. Se traslada a Yucatan para
continuar con su recorrido hacia Veracruz y hacia tierras aztecas, donde es
recibido por Moctezuma quien fallece a manos de los espafioles. Cuitlahuac
se convierte en sucesor al trono; sin embargo, muere pronto por viruela,en-
fermedad introducida al territorio mexicano por las tropas de Cortés. Sube
al trono Cuauhtémoc, quien es apresado por los espanoles, representando
asi la caida del imperio de Tenochtitlan y el inicio del periodo Colonial. La
conquista de México ha establecido aspectos primordiales de la cultura, la
economia y la ciencia del pueblomexicano. Es asi como el choque de cultu-
ras formo una nueva sociedad.

Estos encuentros entre dos culturas se dan también dentro de las or-
ganizaciones, Allard (2007), sefiala como algunos autores han considerado
como precedentes a los comerciantes fenicios y griegos, asi como algunas
companias de comercio con colonias durante el periodo comprendido entre
el siglo XVII y XVIII; destacan la Compaifia Espanola de las Indias Oc-
cidentales y la Compania Holandesa de las Indias Orientales, Hudson Bay
Company, British East India Company y la Levant Company.

Para Brown (2010), la crénica biblica de la Torre de Babel, representa
el primer caso documentado de una organizaciéon de caracter multinacional
que fracasa por consecuencia del choque cultural. Senala que una revision
mas profunda al proyecto Babel evidencia una empresa que contaba con to-
das las caracteristicas para convertirse en una “organizaciéon exitosa”, tenia
una mision definida, un camino a seguir trazado por una vision, objetivos
claros que permitieron disenar las metas esenciales del proyecto, y ante todo,
una gran motivacion laboral. Sin embargo, los problemas internos ocasiona-
dos por el choque cultural de los empleados tuvieron un peso mayor que el
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de una estrategia organizacional bien definida. La estructura organizacional
de este proyecto se vio encarada ante una serie de cambios que requerian un
rediseno estratégico, especialmente en la forma en que las personas eran ad-
ministradas. Para Brown, el éxito o fracaso de las organizaciones de este tipo
depende en gran medida del comportamiento organizacional y su capacidad
para adaptarse ante estos cambios.

El impacto de un fenémeno de este tipo se ve acrecentado ante la
paulatina globalizacién y el surgimiento de las empresas multinacionales,
originadas como resultado del proceso de ampliacién de los mercados. Es
asi como, ante la evolucion de las organizaciones multinacionales y el marco
de la globalizacion, es posible denotar que dichas entidades econémicas tie-
nen su origen en el comercio internacional, el cual emerge durante los anos
finales del siglo XIX siendo parte integral de la historia econémica mundial.

Rubio (1973) citado por Carrillo (2012) en su trabajo “La importan-
cia de las multinacionales en la sociedad global: viejos y nuevos retos para
México” denota cuatro etapas significativas en el comercio internacional
hasta los afos setenta comenzando en el periodo comprendido de 1860 a
1914 con el establecimiento de la empresa Singer en 1867 como una de las
primeras empresas multinacionales.

La segunda etapa comprendida de 1918 a 1940 se caracteriza por la
depresion de 1929 en Estados Unidos, el desaceleramiento de la creacion de
empresas y las asociaciones entre las ya establecidas, con lo que la competen-
cia 'y la contrataciéon del comercio se vio afectado a nivel mundial.

La expansion de las organizaciones multinacionales de origen esta-
dounidense, marca el tercer periodo comprendido de 1950 a 1980. Para dar
paso a la cuarta etapa, a partir de los anos setenta, caracterizada por el esta-
blecimiento de organizaciones multinacionales de origen europeo y japonés
como respuesta de los paises desarrollados ante el fenomeno estadounidense.

El funcionamiento del proceso de globalizaciéon se encuentra condi-
cionado en gran medida por las desigualdades de los actores participantes.
Durante su evolucion, los gobiernos y las empresas multinacionales (EMN)
de los paises desarrollados han ejercido una predominante influencia y en
menor medida las administraciones de paises en desarrollo, asi como las or-
ganizaciones civiles. Dicho proceso se remonta a finales de la Edad Media
durante el origen del capitalismo en Europa, las nuevas perspectivas cientifi-
cas y culturales caracteristicas del Renacimiento, asi como la estructuracion
de las superpotencias europeas y sus imperios. El crecimiento del capitalismo
es uno de los fendmenos historicos que ha tenido un alcance a nivel global,



siendo América Latina una de las regiones en desarrollo con mayor impacto
en esta evolucion desde finales del siglo XV (CEPAL, 2008).

Montimore (2006) afirma que las EMN han representado una gran
oportunidad para el progreso de paises con reciente industrializacién, esto
debido a que el 69% de la Investigaciéon y Desarrollo (IYD) empresarial pri-
vada y mas de 50% de la ITYD a nivel mundial corresponden a las empresas
multinacionales. También el 75% de los flujos mundiales de Inversion Ex-
tranjera Directa (IED) dependen de las EMN, y 67% de las actividades de ex-
portacion mientras que estos flujos de IED estan en funcién de solo un 33%
a través de las transacciones intra-empresa.

La operacién de estas empresas implica no solo la introduccién de
nuevos modelos productivos, sino que trae consigo la inclusion de culturas y
estilos de administracién diferentes. De acuerdo con Carrillo, Plascencia &
Gomis (2011) México es uno de los principales paises receptores de IED ocu-
pando el primer lugar en el afio 2005 al ser el destino preferido de las empre-
sas multinacionales. Es importante resaltar el volumen y la estabilidad de los
flujos, ya que la mayor concentracion de IED en México se ve representada
por el sector de la manufactura. Gran parte de la inversiéon que se asigna a
este sector es destinada a plantas ensambladoras (maquiladoras) cuya activi-
dad se encuentra estrechamente relacionada con el desempeno econémico
y la actividad industrial de Estados Unidos, por lo que la revitalizacién de
dicho pais ha generado efectos positivos para las inversiones en México.

Linares sefala en su trabajo “Inversion Extranjera” (2002) que ac-
tualmente el comercio internacional es considerado un importante motor
del crecimiento econémico, y que, con el paso del tiempo, no solo México,
sino que el mundo entero ha podido presenciar la apertura comercial de los
mercados gracias a la globalizacion acelerada.

Reportes de la Comision Econdémica para América Latina y el Caribe
(CEPAL, 2008) indican que en la actualidad México cuenta con una buena
posicion mundial en términos de IED, en adicién a lo que establece Naciones
Unidas en el Word Investment Report (2009) donde sefialan que México se
encuentra posicionado como el pais 14 dentro de los principales 20 paises re-
ceptores de IED a partir del indice de intensidad de inversion extranjera directa.

Carillo & Gomis (2009) refieren el mismo informe de la CEPAL indi-
cando que a partir del afio de 1999 la IED en el pais ha sido notoriamente
estable mostrando signos menores de volatilidad, no obstante que México y
la Cuenca del Caribe reciben en comparacién con América del Sur una can-
tidad menor de inversion. Es posible destacar algunos periodos importantes
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parala IED en México, de 1991 a 1995 y de 1994 a 1998 el promedio anual
de ingresos alcanzo casi el doble sumando 11 400 MDD (millones de dola-
res), mientras que entre 2004 y 2008, se triplic6 al sumar los 22 616 MDD.

En México es posible distinguir algunas regiones sobresalientes res-
pecto a la distribucion de las empresas multinacionales, actualmente las fir-
mas se concentran en 11 estados, de las cuales el 66% se encuentra localiza-
do en el centro-occidente y el 34% en la frontera norte del pais. De estos un
60% se ubican en las zonas comprendidas por la Ciudad de México, el Esta-
do de México y Nuevo Leon. Al revisar la distribucion de la IED por estado,
los resultados son similares a los mencionados con anterioridad, entre el afio
1999 al 2009 el 74% se concentra en la region centro-occidente mientras que
el 25% en el norte y solo un 1% en el sur. Tomando en cuenta las principales
entidades receptoras de IED se tiene que el Estado de México y la Ciudad
de México concentran un 69% del total de la IED, seguidos por Nuevo Leon
con un 11%, finalizando con Chihuahua y Baja California con un 5% cada
uno (Carrillo & Gomis, 2009).

Dichos autores han ahondado en el estudio de las EMN establecidas
en el territorio mexicano seflalando algunas de las principales caracteristicas
de las firmas localizadas en la zona norte y el centro del pais. En su mayoria
las empresas situadas al norte son de origen extranjero mientras que las del
centro son nacionales y extranjeras. Ademas, el giro de las firmas situadas al
norte es de caracter manufacturero principalmente (8 de 10), en contraste
con las empresas de servicios del centro (5 son de servicios). Asi mismo, al
norte de México se concentran EMN de tipo maquiladora, mientras que el
centro se encuentran aquellas empresas de servicios con preferencias por
mercados locales y regionales en su mayoria (Carrillo & Gomis, 2009).

Comas (2002) indica que un 77% de la industria maquiladora se con-
centra en los estados de Nuevo Leén, Baja California, Sonora, Chihuahua y
Tamaulipas, convirtiendo a la zona fronteriza del pais en un gran centro de
atraccion para la fuerza laboral del pais, asi mismo senala que el sector ma-
quilador consume un 2% de los insumos generados por el pais en contraste
con el resto de la economia nacional.

1.2 Definicion del problema

El estudio tiene por objeto conocer de qué manera es influenciado el
rendimiento de los trabajadores mexicanos que se desempenan dentro de
empresas maquiladoras multinacionales, por los estilos de liderazgo de las
culturas extranjeras y la estrategia de gestion de recursos humanos dado que



la interaccién efectiva entre estos, es necesaria dia con dia para alcanzar los
requerimientos de competitividad en la produccién; en este proceso dicha
relacion se ve afectada directamente por la interaccion de una o mas culturas
en un centro de trabajo, que no necesariamente ocurre en un contexto de
comunicacion efectiva debido al idioma y formas de asumirla y llevarla a cabo.

Hoy en dia la globalizacién implica una interculturalidad en las em-
presas, por lo que el recurso humano que labora en ellas debe afinar su
capacidad para convivir con diferentes culturas, lo que en ocasiones, a pesar
de esforzarse por mantener una buena comunicacion, puede desarrollar una
mala relaciéon entre los colaboradores y los jefes. Esto se debe a que se tienen
percepciones y conceptos diferentes, que generan disyuntivas en la gestion,
supervision y comunicacion, para solucionarlo se requiere poseer inteligen-
cia emocional y habilidades sociales para interactuar con sensibilidad y tacto
con personas de otras culturas, esto se requiere principalmente en colabora-
dores de empresas multinacionales, siendo ésta una habilidad critica para el
crecimiento y éxito de estas organizaciones. En la literatura que aborda esta
tematica se han encontrado interesantes aportaciones.

En un panorama internacional podemos encontrar un estudio reali-
zado en Reino Unido, cuyos principales objetivos fueron explorar la relacién
entre el uso de estrategias para la gestion de recursos humanos (GRH) y una
serie de medidas de desempeno; en una muestra de 610 organizaciones; para
comparar los resultados con indicadores subjetivos y objetivos de desempefio.
Los resultados que se obtuvieron fueron analizados en los sectores manufac-
tureros y de servicios.

Se utilizaron medidas de rendimiento objetivas y subjetivas y datos
transversales y longitudinales para explorar la relacion entre la GRH y el
desempeno. Se encontrd que la menor rotaciéon de mano de obra y mayo-
res ganancias por empleado estaban asociadas con el mayor uso de la GRH,
mientras que la mayor productividad no estaba determinada por medidas
objetivas de desempeno. La asociacion no es significativa después de contro-
lar el desempeno del afio anterior. Las estimaciones de rendimiento subjetivo
sugieren que existe una fuerte asociacion entre la GRH y la productividad
y el desempeno financiero. La asociacion entre la GRH y el desempenio fue
confirmada por este estudio,pero no demuestra que la GRH provoque un ma-
yor rendimiento (Guest, Michie, Conway & Sheehan, 2003).

Un estudio realizado en Estambul, cuyo objetivo fue realizar un ana-
lisis del efecto de los estilos de liderazgo y la innovacién en el desempefio
empresarial. En este estudio la teoria y la investigacion sugieren que tanto
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el liderazgo como la innovacién tienen importantes consecuencias para el
desempeno empresarial. Sin embargo, esta relacién no es la misma debido
al sector, ubicacién, tamafo y otras variables. Los estilos de liderazgo adop-
tados son el liderazgo transformacional y transaccional. La investigacion se
diseni6 explicativa y el método para recolectar datos fue un cuestionario, 576
trabajadores de los sectores de servicios e industria de Estambul comprendio
el estudio de caso. Los resultados arrojaron que los dos estilos de liderazgo e
innovacién tienen un positivo efecto en el desempeno del negocio. Se obser-
va que la innovacion, los liderazgos transformacional y transaccional tienen
mayores efectos sobre el desempeno empresarial, respectivamente.

En esta investigacion sobre los empleados del sector de servicios y de
la industria en Estambul, se ha examinado el efecto del estilo de liderazgo y
la capacidad de innovacion en el desempeno empresarial. En consecuencia,
tanto el liderazgo transaccional y transformacional como la innovaciéon tienen
un efecto positivo en el desempeno del negocio. Se ve que la innovacion, el li-
derazgo transformacional y el liderazgo transaccional tienen mas efecto en el
desempeno de los negocios, respectivamente. Las conclusiones relacionadas
con el liderazgo muestran similitudes exactas con los estudios de Nouruzy,
Dalfard, Azhdari, Nazari- Shirkoudhi, & Rezazadeh (2013), Samad (2012)
y Koech & Namusonge (2012) ademas las conclusiones muestran similitudes
parciales con los estudios de Obiwuru, Owku, Akpa, & Nwankwere (2011)
y Ojokuku, Odetayo, & Sajuyiegbe (2012). Como conclusion, el estudio su-
giri6 institucionalizar el sentido de innovacion y liderazgo transformacional
dependiendo del sector para asegurar una ventaja competitiva sostenible en
un ambiente de competencia feroz (Yildiz, Bastirk, & Boz, 2014).

Mientras que un estudio llevado a cabo en Taiwan busco examinar
las relaciones entre el estilo de liderazgo, el desempefio en la organizacion y
la estrategia de gestion de recursos humanos. Ademas, este estudio también
explord los efectos de la interaccion tanto del estilo de liderazgo como de la
estrategia de gestion de recursos humanos en el desempefio organizacional.
Este estudio revisd 246 cuestionarios validos enviados a los duefios corpora-
tivos, ejecutores y operadores de la Zona de Procesamiento de Exportaciéon
Nanzi de Kaohsiung en el sur de Taiwan; el analisis de regresion se uti-
liz6 para discutir las hipotesis planteadas, encontrando que las estrategias
de gestion de recursos humanos de desarrollo, motivacion y transferencia
estan positivamente relacionadas con el estilo de liderazgo, las estrategias de
desarrollo y motivacién se relacionan positivamente con el desempeiio y la
interaccion entre el estilo de liderazgo y la estrategia de gestion de recursos



humanos contribuye significativamente al desempenio (Wang, Chich-Jen, &
Mei-Ling, 2010). De igual manera se han realizado estudios similares en
Iran, Arabia Saudita y Australia, en distintos sectores economicos (Hashmi
K., 2014; Alsughayir A., 2014; Mooghali, Joozani, & Hooshyari, 2016).

En un panorama nacional podemos encontrar estudios significativos
como el de Barroso y Salazar llevado a cabo en una maquiladora textil de
exportacion que cuenta con 2 184 trabajadores en cinco plantas y pretende
conocer el estilo de liderazgo de los supervisores predominante en la empresa
en estudio desde su percepcion y la de los trabajadores operativos asi como
determinar una correlacion significativa entre la percepcion del estilo de li-
derazgo de los supervisores, por parte de los trabajadores y los indicadores
de productividad, rotaciéon y ausentismo y establecer una correlacion signi-
ficativa entre la autopercepcion del estilo de liderazgo de los supervisores, y
los indicadores de productividad, rotaciéon y ausentismo.

En este estudio el método descriptivo correlacional con disenio no
experimental transversal fue utilizado para discutir las hipotesis planteadas
a través de un estudio de caso tomando como muestra a 20 supervisores y
141 operativos, cuyos principales resultados muestran que los supervisores se
auto percibieron predominantemente como lideres integradores, por su par-
te, los trabajadores calificaron a sus supervisores como autoritarios, lideres
intermedios pobres y solo 4 como lideres integradores.

La productividad, el ausentismo y la rotacién se correlacionan mas
fuertemente con la percepcion de los trabajadores sobre el liderazgo del su-
pervisor que con la autopercepcion de éste. A mejor percepcion de liderazgo
del supervisor por parte de los trabajadores se espera mayor productividad,
menores tasas de ausentismo y rotacion, siendo la mas fuerte esta tltima.

El estudio concluy6 que no hay concordancia entre como se autoperci-
ben los supervisores y como son percibidos por sus subordinados en cuanto al
liderazgo que ejercen dichos supervisores, tendiendo los primeros a percibirse
mejor en comparacion a como son percibidos. La correlacion significativa en-
tre la percepcion del personal acerca del estilo de liderazgo de sus supervisores
con respecto a los indicadores de productividad, ausentismo y rotacion sugiere
que dichos trabajadores tienen una vision mas realista respecto de la relacion
liderazgo del supervisor-desempeno, que los supervisores mismos. Esto puede
ser el resultado de la necesidad de una mayor comunicacién y mejor conoci-
miento de los estilos de liderazgo (Barroso & Salazar, 2010).

Barroso realiz6 otro estudio donde analizé los valores de productivi-
dad en empresas maquiladoras textiles, la cual se asocia a las caracteristicas
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del lider, como parte fundamental del clima laboral, sefialando que el factor
mas importante asociado al clima laboral es el trato de los lideres en la orga-
nizaciéon y afirma que a mejor clima laboral percibido es asociada una ma-
yor productividad. Al respecto se puede decir que el idioma, el temperamen-
to, la forma de conducirse en su lengua madre y los rasgos de personalidad
influyen en la percepcion de los recursos humanos nativos que hacen que se
acepte o se rechace el liderazgo de las personas de cultura extranjera, nece-
sariamente involucradas en los procesos productivos en estas plantas porque
son asignados en las planta matriz como parte de la gestion de la central
administrativa de la EMN que representa hoy por hoy la inversion necesaria
para el desarrollo del pais.

Uno de los principales objetivos en dicha investigacion fue compro-
bar la correlacion significativa entre la percepcion de clima laboral (con-
formado por las caracteristicas individuales y grupales de los empleados, el
liderazgo, la motivacion, asi como las estructuras y procesos empresariales)
en los colaboradores del area de produccién y la productividad de éstos.
Para conseguir el objetivo de tal estudio se aplicéd un instrumento validado
a una muestra de 329 trabajadores del universo de 2 184 en las 5 plantas de
la organizacion. Dicha investigacion fue de tipo descriptivo y correlacional.
Los resultados demostraron que en referencia con los supervisores, los tra-
bajadores los identifican como lideres y reconocen las relaciones entre ellos
como satisfactorias a pesar de percibir ligeras preferencias en el trato con
sus compaiieros. El analisis de los datos permiti6 establecer una correlacion
fuerte y significativa entre el clima laboral y los niveles de productividad
(Barroso & Arias, 2014).

Ante este escenario la investigacion referida anteriormente busco
determinar si hay relacion entre los estilos de liderazgo y las estrategias de
gestion de recursos humanos de las culturas extranjeras con el rendimiento
laboral de los trabajadores mexicanos en el sector industrial.

En esta revision de literatura se encontré que Roth citado por
Aguilera, Aragon y Hurtado (2010) afirma que las estructuras institucionales
de las empresas multinacionales se caracterizan por ser muy complejas ya
que sus unidades de negocio (como matrices y subsidiarias) se ubican en
paises distintos y cuentan con caracteristicas organizacionales propias. Asi
mismo, sefialan que esta complejidad es reconocida por las organizaciones
al momento de transferir sus estrategias de gestion, eligiendo en ocasiones,
modificarlas acorde a las particularidades de cada entorno (adaptacion)
o por el contrario transferirlas de manera homogénea dando pie a la



estandarizacion. En esta confirmacion de los impactos que tiene la cultura
matriz de las EMN segiin Roth, genera la necesidad de adaptarse a las
culturas en los paises y ambitos donde se establecen las empresas subsidiarias
a través de politicas adaptativas o de induccién para asegurar el éxito de sus
inversiones.

Es precisamente en estas dinamicas operativas para la produccion,
que se basa la presente obra, analizando el impacto que tiene la interacciéon
de diferentes culturas en los procesos y niveles productivos de la organiza-
cion. Dicha problematica es de particular importancia para México, ya que
“continta siendo un importante receptor de inversion extranjera directa en
América Latina, por lo que es constante la presencia de empresas multina-
cionales en el pais” (Cantua, 2015).

1.3 Justificacion del proyecto

Esta obra tiene que ver con la existencia y practica de la comunicacion entre
subordinados y directivos que ocurren diariamente en las empresas multi-
culturales.

La presente obra es trascendente en cuanto al impacto en el desem-
peno de los trabajadores, al analizar la forma de interaccién y su integracion
a la multiculturalidad por parte del recurso humano mexicano que labora
dentro de empresas extranjeras, asi como identificar los principales factores
que se conjugan en las relaciones multiculturales en el interior de los lugares
de trabajo que impactan el desempeno efectivo de los empleados.

El estudio es pertinente, porque permitira un mayor conocimiento
sobre el tema, al dar mas luz sobre la forma en que interactian los recursos
humanos, asi mismo, con este entendimiento, generar mejores herramien-
tas para cumplir los objetivos y requerimientos de produccion establecidos
como empresa, con lo cual se busca sobresalir ante las demas organizaciones.

Este estudio resulta oportuno porque se alinea al Plan Nacional de
Desarrollo 2013-2018, dado que el objetivo 4.3. “Promover el empleo de
calidad” en su estrategia 4.3.3. “Promover el incremento de la productividad
con beneficios compartidos, la empleabilidad y la capacitacion en el trabajo”
y 4* linea de accion busca: Fomentar el incremento de la productividad labo-
ral con beneficios compartidos entre empleadores y empleados” (Gobierno
de la Republica, 2013-2018).

La importancia de este estudio radica precisamente en contribuir de
clerta manera, a través de sus evidencias, a la mejora de la calidad del traba-
jo vy las relaciones dentro de las empresas.
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La investigaciéon busca informaciéon que sirva para mejorar las
condiciones de trabajo de los empleados de la industria maquiladora de la
ciudad. Los beneficios que se obtendran con los resultados de la investigacion
dentro de las organizaciones son: Procurar armonizar el interés individual
y de la organizaciéon; mejorar los niveles de productividad y procesos
organizacionales.

1.4 Objetivo general y particulares
Objetivo General
* Determinar el efecto existente entre la estrategia de gestion de re-
cursos humanos y los estilos de liderazgo con el rendimiento laboral
del trabajador en la organizacion.

Objetivos Particulares
* Determinar el efecto de la estrategia de recursos humanos sobre el
rendimiento del empleado en la organizacion.

* Determinar el efecto del estilo de liderazgo sobre el desempenio del
empleado en la organizacion.

* Determinar el efecto de la estrategia de gestion de recursos huma-
nos sobre el estilo de liderazgo que permea en las organizaciones.

1.5 Preguntas de investigacion o hipoétesis
* Pregunta 1 (P1): Cual es el efecto que tiene la estrategia de
recursos humanos sobre el rendimiento laboral del trabaja-
dor en la organizacion.

* Hipétesis 1 (HI): La estrategia de gestion de recursos humanos
tiene un efecto significativamente positivo en el rendimiento laboral
del trabajador en la organizacion.

* HI. a. La estrategia de desarrollo tiene un efecto significativamente
positivo en el rendimiento laboral del trabajador en la organizacion.

* H1. b. La estrategia de motivacion tiene un efecto significativamente
positivo en el rendimiento laboral del trabajador en la organizacion.



* HI. c. La estrategia de reforzamiento tiene un efecto significativa-
mente positivo en el rendimiento laboral del trabajador en la orga-
nizacion.

* HI. d. La estrategia de transferencia tiene un efecto significativa-
mente positivo en el rendimiento laboral del trabajador en la orga-
nizacion.

* Pregunta 2 (P2): Cudl es el efecto del estilo de liderazgo sobre el

rendimiento del trabajador en la organizacion.

* Hipétesis 2 (H2): El estilo de liderazgo tiene un efecto significativa-
mente positivo en el rendimiento del trabajador en la organizacion.

* H2. a. El liderazgo carismatico tiene un efecto significativamente
positivo en el rendimiento del trabajador en la organizacion.

* H2. b. El liderazgo transaccional tiene un efecto significativamente
positivo en el rendimiento del trabajador en la organizacion.

* H2. c. El liderazgo transformacional tiene un efecto significativa-
mente positivo en el rendimiento del trabajador en la organizacién.

* H2. d. El liderazgo visionario tiene un efecto significativamente po-
sitivo en el rendimiento del trabajador en la organizacion.

* Pregunta 3 (P3): Cual es el efecto de la estrategia de gestion
de recursos humanos sobre el estilo de liderazgo que per-
mea en las organizaciones.

* Hipotesis 3 (H3): La estrategia de gestion de recursos humanos
tiene un efecto significativamente positivo en el estilo de liderazgo.

* H3. al. La estrategia de desarrollo tiene un efecto significativamen-
te positivo en el estilo de liderazgo carismatico.

* H3. a2. La estrategia de motivacion tiene un efecto significativa-
mente positivo en el estilo de liderazgo carismatico.
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* H3. a3. La estrategia de reforzamiento tiene un efecto significativa-
mente positivo en el estilo de liderazgo carismatico.

* H3. a4. La estrategia de transferencia tiene un efecto significativa-
mente positivo en el estilo de liderazgo carismatico.

* H3. b1. La estrategia de desarrollo tiene un efecto significativamen-
te positivo en el estilo de liderazgo transaccional.

* H3. b2. La estrategia de motivaciéon tiene un efecto significativa-
mente positivo en el estilo de liderazgo transaccional.

* H3. b3. La estrategia de reforzamiento tiene un efecto significativa-
mente positivo en el estilo de liderazgo transaccional.

* H3. b4. La estrategia de transferencia tiene un efecto significativa-
mente positivo en el estilo de liderazgo transaccional.

* H3. c. La estrategia de desarrollo tiene un efecto significativamente
positivo en el estilo de liderazgo transformacional.

* H3. c2. La estrategia de motivacion tiene un efecto significativa-
mente positivo en el estilo de liderazgo transformacional.

* H3. ¢3. La estrategia de reforzamiento tiene un efecto significati-
vamente positivo en el estilo de liderazgo transformacional.

* H3. c4. La estrategia de transferencia tiene un efecto significativa-
mente positivo en el estilo de liderazgo transformacional.

* H3. d1. La estrategia de desarrollo tiene un efecto significativamen-
te positivo en el estilo de liderazgo visionario.

* H3. d2. La estrategia de motivacion tiene un efecto significativa-
mente positivo en el estilo de liderazgo visionario.

* H3. d3. La estrategia de reforzamiento tiene un efecto significativa-
mente positivo en el estilo de liderazgo visionario.



* H3. d4. La estrategia de transferencia tiene un efecto significativa-
mente positivo en el estilo de liderazgo visionario.

1.6 Limitaciones y delimitaciones

Esta investigacion se llevd a cabo en Ciudad Victoria, Tamaulipas,
enfocandose en la industria maquiladora, se estudi6 la empresa Nien Hsing
International de Victoria; ubicada en el Parque Industrial de la ciudad,
localizado en el Libramiento Naciones Unidas, dentro de las areas de
produccion de tal empresa, delimitando nuestra poblacion a los empleados
de niveles operativos y supervisores directos de los mismos.

Dentro de la empresa Nien Hsing International se tuvo como
poblacion a los empleados de los turnos A, B, C, pertenecientes a los niveles
jerarquicos Operador I, IT y III, Sub Senior I, I y IIT y Senior I, II y III, que
se desempenan dentro de las areas productivas de la misma.

Se considero que esta organizacion era idoénea para la comprension y
analisis del objetivo de estudio ya que cumplia con las caracteristicas clave al
ser una empresa de capital extranjero establecida en la region, con directivos
de origen extranjero y empleados mexicanos, asi mismo la empresa mostro
apertura para el analisis concediendo los permisos necesarios para la
aplicacion de los instrumentos de investigacion y teniendo completo respaldo
por los directivos de la misma, lo que representé una actitud altamente
positiva para el desarrollo efectivo de este estudio.
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Cuando se habla de rendimiento laboral en términos de produccién y
eficiencia, propios de la industria maquiladora, es necesario entender
que éste se encuentra determinado en gran medida por la capacidad que
le brinden sus recursos, siendo uno de los mas importantes el recurso
humano.

Es importante recordar que dicho recurso representa un ser biopsico-
social, lo que quiere decir, que su bienestar y salud no son solo partes aisladas
en su vida personal, sino que éstas también son parte integral en su vida
laboral (Salazar, Guerrero, Machado et al., 2009).

Resulta primordial que los empleados se desempefien en un ambien-
te que sea una fuente de este bienestar total, para que éste pueda brindar a
la organizacion su maximo rendimiento.

Podemos interpretar que una organizacioén con un clima deficiente
puede afectar el bienestar y por lo tanto el rendimiento de su colectivo
laboral, por lo que el desarrollo de un clima y relaciones favorables resulta
ser una responsabilidad indispensable de la alta direccion y de los lideres
de la institucién. De acuerdo con Salazar (2009) los lideres de una organi-
zacion son los principales responsables de establecer estos elementos para
el logro de los objetivos establecidos por la empresa mediante la determi-
nacion de las tareas claves que deben ser ejecutadas, y la identificacion de
aquellas que se deben medir y controlar. Existen ademas otros elementos
que propician el reforzamiento del clima deseado y facilitan el desarro-
llo de las relaciones laborales como las estrategias de gestiéon de recursos
humanos. Dichos mecanismos en conjunto facilitaran a la organizacion
el alcance de los requerimientos de produccion y el logro de los objetivos
establecidos.

De acuerdo con Goleman (2005) se establece que, si el lider cuenta
con el dominio de los estilos de liderazgo y habilidad para hacer uso de
ellos de acuerdo con la circunstancia, involucrando a sus subordinados,
dicho conocimiento repercutirda de manera positiva sobre el clima
de la organizaciéon, aunado a esto Madrigal (2015) reafirma que este
reflejo positivo provocara el incremento en los niveles productivos de la
organizacion.
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En funcion de lo anterior se abordara la evolucion del concepto de li-
derazgo, para ilustrar su relevancia dentro de las organizaciones y la impor-
tancia de su entendimiento.

21 Liderazgo

Durante los tltimos anos se ha reforzado la idea de que el lider tiene
una gran capacidad para influir sobre los recursos humanos que ad-
ministra. Esta caracteristica define una cualidad humana basica y esto
ha sido observable desde el origen de la humanidad donde se comenzo6
a vivir comunitariamente, a lo largo de su historia han existido lideres
que han guiado a los demas. En la medida en que el ser humano ha ido
evolucionando también lo ha hecho el liderazgo (Barroso & Salazar,
2010).

Al trasladarse al ambiente laboral puede verse como el comporta-
miento de los lideres impacta significativamente en el éxito de sus seguidores
y su conducta sumada a la causa que representa, ya que son estos los princi-
pales responsables de ponerlos en la ruta del cumplimiento de las metas de
la empresa (Moran, 2007).

21.1 Concepto de liderazgo

Con la evoluciéon del tema en el trascurso de los afios, muchos investiga-
dores han presentado diferentes opiniones acerca de la connotaciéon de
liderazgo, se enlistan en las siguientes lineas conceptos relacionados al
tema.

Para Stogdill (1948) el estilo de liderazgo representaba un tipo de
método y ser capaz de hacer efectivos los objetivos organizacionales para
impactar las acciones de la organizacion.

En cambio, para Fiedler (1962) el estilo de liderazgo representa un
tipo de relaciéon que conecta un individuo con derechos y métodos con un
grupo de personas para trabajar de forma conjunta en el logro de una meta
en comun, y establece que el liderazgo es un hecho subjetivo que define el
poder de un grupo a través de esa relacion.

De acuerdo con Robbins (1994), el liderazgo consiste en que una
persona es capaz de influir sobre un grupo con la meta de conseguir los ob-
jetivos propuestos. Establece que el liderazgo es el grado de como influye una
persona en otras mediante un proceso de comunicaciéon humana y que se



puede evaluar mediante las relaciones establecidas entre los individuos que
constituyen las estructuras sociales.

Gibson, Ivanchevich y Donnelly (1994) consideran al liderazgo a ni-
vel organizacional, como “el intento por emplear tipos de influencia no coer-
citivos para motivar a los individuos a lograr una meta”.

Las anteriores definiciones permiten entender al liderazgo como la
capacidad de un individuo para influir sobre otro(s) con el objetivo de alcan-
zar metas planteadas.

De acuerdo con distintos autores, el liderazgo es la destreza de una
persona para usar una serie de comportamientos que le permitan influir
sobre individuos y grupos. Asi mismo se explica que esta influencia se logra
mediante una comparticiéon de valores que el individuo incorpora al propio
comportamiento (Gomez, 2002; Davis & Newstrom, 2003; Payeras, 2004;
Hellriegel & Slocum, 2004).

La efectividad de los lideres se encuentra determinada por la habili-
dad para lograr que las organizaciones alcancen los objetivos planteados a
través de su capacidad para influir sobre el comportamiento de los indivi-
duos que la integran (Robbins & Judge, 2009).

La literatura relacionada con el tema es extensa y varia, lo que ha
propiciado que diversos autores tengan diferentes concepciones, originando
asi diversos modelos y teorias que busquen explicar el comportamiento de
los lideres a nivel social y organizacional.

2.1.2 Teorias del liderazgo

El concepto ha evolucionado mediante el establecimiento de diferentes teo-
rias que han buscado explicar el liderazgo en un individuo y su relacién con
los demés en un contexto determinado. Las teorias principales sobre el lide-
razgo suelen agruparse con fundamento en una serie de factores especificos,
que caracterizan al lider y a su ambiente.

2.1.21 Teorias basadas en las caracteristicas del lider

Dos teorias sustentan la clasificacion en funcion de las caracteristicas del
lider: la Teoria de rasgos del lider y la Teoria del comportamiento del lider,
a continuacion, se presentan las comparaciones analiticas entre éstas, reali-
zadas por distintos autores.
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Tabla 1. Teorias con base en las caracteristicas del lider

Teoria de los rasgos

Teoria del comportamiento

Dicha teoria plantea que los lideres poseian
ciertas caracteristicas que debian ser aisladas
para examinarlas y reconocerlas (Robbins,
1994). Los rasgos favorecen a un liderazgo
efectivo, pero no garantizan la efectividad;
porque no toman en cuenta los efectos que
poseen las diferentes situaciones y compor-
tamientos del liderazgo (Gordon, 1997). En
esta teoria se creia que la personalidad era
heredada. En la actualidad ha sido compro-
bado que el liderazgo no es don innato de
ciertas personas, sino que es susceptible de
ser aprendido si el ambiente es favorable, sin
descartar esas caracteristicas personales que
pueden aumentar la posibilidad de practicar
el liderazgo (Contreras, 2008; Serrano &
Portalanza, 2014).

La teoria de los rasgos era una de las
mas tempranas del liderazgo en los 40.
Asume que los grandes lideres nacen con
ciertas caracteristicas de la personalidad
que los hacen competentes para desarrollar
la capacidad de liderazgo y los hacen difer-
entes de otras personas o de sus seguidores,
llevando a la apariciéon de enfoques situacio-
nales y conductuales (Samaitan, 2014).

La teoria de rasgos (Stogdill, 1948 &
Ghiselli, 1970) plantea que los lideres nacen
y no se hacen; ya que cuentan con carac-
teristicas innatas de inteligencia, intuicion,
capacidad, prevision, integridad, que les
permiten enfrentar temas de urgencia, y la
pronta y adecuada gestion de procesos e im-
previstos. Particularmente, algunas personas
cuentan con rasgos innatos en su personal-
idad y esto hace que la labor de lideres sea
mas sencilla (Escandon & Hurtado, 2016).

La Teoria del comportamiento de Lewin, Lippit, &
White (1939), argumenta que las conductas llamadas:
autoritario-explotador, autoritario-benévolo, participa-
tivo y consultivo, podrian contribuir al éxito del lider,
asi como el tipo de relaciéon con los subordinados de
acuerdo con (Likert, 1961; Kahn & Katz, 1960).

Dentro de las teorias basadas en el comporta-
miento, se encuentra la Teoria del grid administrati-
vo (Blake & Mouton, 1964), quienes representan en
una gréfica los distintos estilos de liderazgo y como
se comparan entre si, brindando a los gerentes la
posibilidad de identificar su estilo para poder diri-
girse al ideal (Serrano & Portalanza, 2014).

Las teorias conductuales del liderazgo indican
que es el comportamiento de los lideres lo que los
distingue de sus seguidores. Centrandose en las
acciones de los lideres en lugar de las aptitudes
mentales o estados internos con la creencia de que
los grandes lideres se hacen, no nacen. Segun esta
teoria, las personas pueden aprender a ser lideres a
través de la ensenanza y la observacion. Las teorias
del comportamiento examinan si el lider se orienta a
la tarea o se orienta a las personas, o a ambos.

La Teoria basada en el comportamiento (Lewin,
Lippit y White, 1939) se enfoca en el analisis de las
conductas del lider relacionadas con un efectivo
liderazgo.

Dentro de estas teorias también podemos en-
contrar los denominados estilos de personalidad X
y Y, donde se especifican los rasgos propios a cada
uno, encontrando que las personalidades del tipo se
caracterizan por la pereza, la indolencia, evadir el
trabajo, y las responsabilidades, por lo que se debe
ejercer control y direccion en ellas, mientras que las
personalidades del tipo Y son aquellos individuos
que encuentran en su trabajo satisfaccion y se es-
fuerzan por hacer sus labores mejor, determinando
asi que las personas respondan a distintos estilos de
liderazgo en funcién de su personalidad.

Fuente: Elaboracién propia con base en los autores citados.



A partir de las investigaciones de Lewin, Lippit y White (1939) se
han realizado diversos estudios en los que se relaciona el comportamiento
del lider con el de sus seguidores. De acuerdo con Robbins (1994) dichas
investigaciones muestran que el comportamiento del lider se encuentra re-
lacionado en gran medida con aquellas relaciones personales en donde la
caracteristica principal es el apoyo y la confianza mostrados hacia los subor-
dinados, asi como la productividad de las organizaciones.

21.2.2 Teorias situacionales
Las teorias a partir del ambito situacional son: la Teoria de roles y la Teoria
de contingencias o situacionales.

Para las Teorias de contingencias o situacionales confluyen varias
teorias cuyo fundamento es la conducta del lider y como ésta es impactada
por factores del entorno en el que trabaja. Por lo que el contexto define su
grado de efectividad (Kreitner, Kreitner A., & Kinicki, 1997). Por lo tanto,
se pone en discusion el hecho de que el éxito del estilo de liderazgo adoptado
estara en funcién de los factores situacionales.

Tabla 2. Teorias de liderazgo situacionales

Teoria de los roles Teoria de las contingencias

Mintzberg (1983) en su Teoria de los roles esta- | En este grupo se encuentra la Teoria situacional
blece que los lideres se supeditan en orientacién | de Hersey y Blanchard (1996) donde se sefala que
y conducta en funcién de un molde preestable- | el liderazgo efectivo para obtener resultados 6p-
cido a partir de roles acorde con las circunstan- | timos se consigue a partir de los atributos de los
cias emergentes. En este sentido, los lideres de | seguidores, el nivel de competencia yla disposicion
altos niveles de la empresa deben desempeniar | hacia las propuestas del lider.

el papel que la organizacion les asigna ante el | Otra Teoria de la contingencia es la de Fiedler
ambiente externo. En contraste, en los niveles | (1964) quien establecié que un grupo consigue un
inferiores la relacién del lider se enfoca en una | buen desempeno en funcién de la interaccion del
relacién directa con su equipo; con un manejo | lider con su grupo, la cual puede ocurrir en dos
de motivaciones, coordinacién y demas acti- | vertientes: que el lider se oriente a las tareas o al
tudes que se consideran socio afectivas (Go- |logro (Kreitner et al., (1997).

mez-Rada, 2002).

Fuente: Elaboracién propia con base en los autores citados.

21.2.3 Teorias de enfoque integral
Dentro de las Teorias de enfoque integral estan la Teoria del carisma o lide-
razgo carismatico y la Teoria del liderazgo participativo.
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La Teoria del carisma establece que el liderazgo es una habilidad
para influir sobre las personas a partir de poderes de atraccion, calificados
de inusuales o sobrenaturales (Gibson et al., 1994 & Gomez-Rada, 2002).

Este tipo de lideres posee capacidad para comunicar su vision clara,
confian en si mismos, y tienen un fuerte compromiso, ademas de su innata
capacidad para socializar su pensamiento y acciones.

Vroom y Yetton (1973) proponen en su Teoria del liderazgo partici-
pativo, que dicha conducta se liga a los grupos y no solo a las personas, por
lo que cualquiera de ellas puede contribuir a las metas de la organizacion.

2.1.3 Estilos de liderazgo

En las teorias modernas de estilo de liderazgo, se incluyen el liderazgo ca-
rismatico, el liderazgo transaccional, el liderazgo transformacional y el lide-
razgo visionario (Yulk, 2002; Bass, 1990; Bass, 1985; Sashkin, 1996). Por
lo tanto, estos estilos fueron adoptados como las dimensiones del estilo de
liderazgo en este estudio.

Groenewald, Stanz, y Mollo sugieren que los lideres dentro de las em-
presas de fabricacion deben hacer esfuerzos para centrarse en la visiéon, me-
jorar la comunicacién, priorizar el desarrollo de los empleados, revisar como
se esta recompensando el rendimiento y como se introduce en la empresa,
ademas de que éstos deben permitir a los empleados entender y creer en los
objetivos de la empresa y considerarlos importantes. Asi mismo, sefiala que
los empleados deben ser empoderados e involucrados en el establecimiento de
objetivos y sus esfuerzos reconocidos, valorados y recompensados. Finalmen-
te, los empleados deben recibir retroalimentacion rapida, de apoyo y precisa

(Groenewald, Stanz, & Mollo, 2005).

21.31 Liderazgo transaccional

Los lideres transaccionales se encargan de hacer que los empleados a su car-
go se encuentren siempre satisfechos con relacion a sus necesidades. Howell
y Avolio (1993) lo refieren como: “el intercambio de recompensas y objetivos
entre los empleados y la direccion”.

Una definiciéon mas es la propuesta por Pounder y Coleman (2002)
quienes lo describen como: “el hincapié que la autoridad y la legitimidad
burocratica de una organizacion tiene hacia los niveles de trabajo, objetivos
orientados a las tareas y asignaciones”. Su atencion esta en las tareas termi-
nadas y el cumplimiento de los empleados, ahora bien, el rendimiento de los
empleados se impacta por los estimulos y sanciones.



Robbins y Judge (2009) mencionan que este tipo de lider tiende a
orientar o motivar a las personas que lo siguen para que puedan cumplir
las metas que se proponen. Sin embargo, cuando se usa el liderazgo tran-
saccional es poco probable la creacion de compromiso y entusiasmo para el
objetivo de la tarea.

Los objetivos de un lider transaccional buscan asegurar que los actores
internos entienden claramente el camino hacia la consecuciéon de objetivos,
motivar a los actores, y eliminar las barreras potenciales en el sistema y para
alentar a los empleados para alcanzar sus objetivos (House & Aditya, 1997).

21.3.2 Liderazgo transformacional

Este difiere del liderazgo transaccional en la forma en que los individuos
estan motivados. El comportamiento de un lider transformacional se origina
a partir de sus valores y creencias personales y ayudara a motivar a los subor-
dinados para lograr mas de lo que se espera de ellos (Long & Thean, 2011).
Segtin Burns (1978) el liderazgo transformacional es un proceso mediante el
cual una o mas personas interactiian ayudandose entre si para aumentar los
niveles de motivacion propios, asi como los de los demas.

El estilo de liderazgo transformacional se centra en el desarrollo de
los seguidores y sus necesidades, es importante que los directivos desarrollen
el sistema de valores de los empleados, su nivel de motivaciéon y moralidad a
la par del desarrollo de sus habilidades (Ismail et al., 2009).

De acuerdo con Bass y Avolio (1994) el liderazgo transformacional
actia como un puente entre lideres y seguidores para desarrollar una com-
prension clara de los intereses, valores y el nivel de motivacion del seguidor.
Basicamente, proporciona la ayuda necesaria para alcanzar los objetivos de
trabajo, alienta a los seguidores a ser expresivos y a adaptarse a las nuevas y
mejoradas practicas, asi como a las variaciones en el ambiente de la organi-
zacion.

Gillespie y Mann (2004) argumentaron que los lideres de una organi-
zacion deben alentar a los empleados a crecer y desarrollarse, ofrecer apoyo
emocional, establecer metas y trabajar para desarrollar las capacidades de los
empleados. Del mismo modo, afirman que la habilidad del lider transforma-
cional para comunicar y desarrollar seguidores favorecera la confianza en la
organizacion.

Estudios previos han indicado que el liderazgo transformacional
se correlaciona con el desempefio organizacional. El estudio realizado por
Zhu, Chew y Spangler (2005) de igual manera afirma que el liderazgo
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transformacional se ha relacionado positivamente a las actuaciones de la
organizacion y que el papel de los CEO es vital para el éxito de una empresa.

21.3.3 Liderazgo visionario

Distintos autores sefialan que el lider visionario posee una gran capacidad
de innovacién ademas de una vision estratégica del futuro, utilizan sus capa-
cidades para luego comunicar esa visiéon a través de la formulacién y el uso
de metaforas, mientras que hacen uso de la acciéon constante para modelar
y construir un compromiso hacia dicha misiéon (Voon & Ayob, 2011 & McS-
hane & VonGlinow, 2000).

Carrion, (2007) afirma que los lideres visionarios poseen la habilidad
para establecer, practicar y guiar a sus seguidores hacia una visién a largo
plazo, generalmente conducido por los cambios en su ambiente. Dicho lide-
razgo se encuentra sustentado en la capacidad para definir y estructurar un
panorama real y adecuado sobre el futuro de la organizacion, sobrepasando
las fronteras que encuentra en su presente para mejorarla.

De acuerdo con Llano (2004) los lideres visionarios poseen una
vision estratégica a futuro y tienen tres cualidades principales: la habilidad
para explicar su visiéon a los demas, asi como expresarla a través de su
comportamiento y tener la capacidad de externarla a diferentes tramas del
liderazgo.

21.3.4 Liderazgo carismatico

Los lideres carismaticos hacen uso de extraordinarias habilidades retoricas
para centrar la urgencia del desafio que enfrenta el grupo y para inspirar
a otros a la accion. Tacticas verbales especificas como el uso de contrastes,
historias y metaforas han sido conocidas para mover las emociones de las
multitudes (Antonakis, Bastardoz, Jacquart, & Shamir, 2015).

Estas tacticas son particularmente efectivas cuando se dirigen hacia
la articulacion de una vision, comenzando por una descripcion de las situa-
ciones en las que se encuentra actualmente, y luego identificando las mane-
ras en que se podria mejorar mediante la acciéon colectiva (Stam, Lord, Van
Knippenberg, & Wisse, 2011).

También, los lideres carismaticos sirven como puntos focales para
alinear los objetivos individuales y grupales, y crear un sentido de identidad
compartida. Cuando un lider es capaz de involucrar las emociones y mo-
tivaciones del grupo, este efecto positivo (o negativo) puede ser contagioso

(Walter & Brunch, 2009).



De esta manera Grabo y Van Vugt (2016) definen el liderazgo ca-
rismatico como un proceso de sefalizacion en el que un lider transmite su
capacidad para resolver problemas urgentes de coordinaciéon y cooperacion
en grupos. Este proceso depende del contexto, pero fundamentalmente con-
siste en:

« Atraer la atencién para reclutar seguidores,

« Hacer uso de extraordinarias habilidades retoricas y el conocimien-
to de simbolos culturales y rituales para inspirar y ofrecer una vision,

« Minimizar los riesgos percibidos de cooperacion,
- Alineando a estos seguidores hacia objetivos compartidos.

Lee, Chen y Lee (2015) afirman que la mayoria de los primeros autores
que se interesaron por el tema del liderazgo carismatico establecie-
ron por consenso el hecho de que el liderazgo carismatico tiene una
influencia extraordinaria en el esfuerzo, la motivacién y el funciona-
miento del subordinado incluso mayor que cualquier otro estilo de
liderazgo.

2.1.4 Hallazgos acerca del liderazgo y su relaciéon con el
rendimiento

A medida que las organizaciones multinacionales incrementan sus operacio-
nes en las economias emergentes, las empresas necesitan comprender como
los valores culturales que prevalecen en un pais anfitriéon pueden influir en
las practicas de liderazgo desarrolladas y practicadas en las economias occi-
dentales. Los resultados presentados por Mulki, Caemmer y Heggde (2015)
sugieren que, para los empleados, el liderazgo instrumental es mas efectivo
en la promocion de los esfuerzos de los empleados y en aumentar su rendi-
miento laboral. Este estudio destaca sensibilidades culturales que deben con-
siderarse en la formulacion de un estilo de liderazgo eficaz en los contextos
de mercados emergentes.

Harsanto y Roelfsema (2015) han evaluado los efectos de los estilos
de liderazgo y las orientaciones empresariales en el desempeno y rendimien-
to en las empresas dentro de un contexto de un mercado emergente. Sus evi-
dencias han mostrado que el liderazgo de laussez faire junto con la orientacion
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empresarial de la firma son fundamentales para el desempeno superior en la
empresa.

También afirman que hasta ahora sus trabajos no han arrojado resul-
tados que vinculen a los lideres transformacionales y la orientaciéon empre-
sarial con el desempefio en estas empresas, lo que representa una segunda
contribucion del trabajo al anadir la comprension de los impactos del tipo
de liderazgo y emprendimiento en el contexto de mercados emergentes, ya
que a menudo se argumenta que la gestion superior es contextual para los
mercados emergentes y que estas sociedades tienen diferentes estructuras y
atributos culturales, de modo que la mayoria de las ocasiones el liderazgo
transformacional no tiene ningtn ajuste cultural con las reglas y las conven-
ciones de estas sociedades.

En contraste con la investigacion realizada en Malasia en la que se sus-
tenta con base en sus hallazgos que todos los estilos de liderazgo discutidos
(transformacional, transaccional y laissez faire) tienen una relacion significativa
con el rendimiento en la organizacion estudiada (Nasir, Nordin, Seman, &
Rahmat, 2014).

El estudio realizado por Mendoza, Garcia y Uribe (2014) muestra que
el liderazgo transformacional es capaz de desarrollar el potencial total de sus
seguidores y de mejorar los sistemas de valores y motivacion de los equipos de
trabajo. La caracteristica principal de dicho liderazgo es proporcionar la mo-
tivacion necesaria para trabajar en equipo, logrando cambiar las creencias y
metas de los recursos humanos del equipo con el objetivo de aspirar a rebasar
los intereses individuales a favor de los intereses organizacionales.

Leeetal., (2015) afirman con base en los hallazgos de su investigacion,
que la mayoria de los rasgos carismaticos del lider tienen un efecto signi-
ficativo en el compromiso con las organizaciones y en desempenio de sus
empleados.

Uribe (2005) afirma que un liderazgo exitoso esta caracterizado por
la habilidad del lider para canalizar el esfuerzo de sus seguidores hacia el
logro de los objetivos propuestos cada dia, incentivandolos a desempefarse
con disposicion y entusiasmo.

Asi mismo, Barroso y Salazar (2010) sefialan que para conseguir
dicha eficacia el lider debe ser una persona transformadora y moral, que
soporte su desempefio a través de valores orientados al bien comun, con
el objetivo primordial de la transformaciéon no solo de sus seguidores,
sino de la sociedad y fortalecer las relaciones interpersonales en la
organizacion.



2.2 Estrategia de gestion de recursos humanos

De acuerdo con el analisis de la literatura realizado para llevar a cabo esta
investigacion se ha encontrado que las formas de administracion de los re-
cursos humanos constituyen la herramienta de las empresas para ejercer
influencia sobre el comportamiento, las actitudes y las habilidades de sus
empleados, y, por ende, el rendimiento y los resultados de la empresa (Co-
llins & Clark, 2003). En este trabajo se busca identificar el efecto que éstas
tienen sobre el estilo de liderazgo que se vive en la organizacion y los niveles
productivos.

Desde la década de los noventa se ha analizado la manera en que es-
tas practicas influyen en los resultados de la organizacion, convirtiéndose asi
en un importante campo de estudio, un creciente niumero de trabajos senala
que el uso de determinadas practicas, entre las cuales se encuentran procesos
rigurosos de seleccion, formacion y desarrollo, evaluacion del desempeno y
administracion de la retribucion, pueden mejorar el conocimiento y las ha-
bilidades de los trabajadores e incrementar su satisfaccion, permitiendo asi
retener a los mejores en la empresa y, en definitiva optimizar los resultados
organizacionales (Lee, Lee, & Wu, 2010; Kim & Lee, 2012).

El aumento en el interés por este tema ha sido respaldado por los pos-
tulados de la teoria basada en los recursos, este enfoque se encuentra fun-
damentado en la idea de que las organizaciones son un conjunto tnico de
recursos y capacidades heterogéneas, estableciendo que la diferencia en la
rentabilidad de las mismas se debe principalmente a sus factores internos
y que son estos, por lo tanto, las posibles fuentes de ventajas competitivas
(Barney, 1991).

Algunos estudios como los de Chen y Si han analizado y demostrado
esta cuestion, evidenciando la importancia de los recursos humanos en la
creacion de una ventaja competitiva sostenible para las organizaciones, por
otra parte, con base en el estudio realizado por Wang et al., (2010) se sugiere
que la aplicacion efectiva de las estrategias de gestion de recursos humanos
en diferentes situaciones puede ayudar a las empresas a utilizar este recurso
de manera efectiva para la consecucion de sus objetivos (Chen & Huang,

2009; S1 & L1, 2012).

2.21 Concepto de estrategia de gestion de recursos humanos

Para Wang et al., (2010) la estrategia de gestion de recursos humanos es el conjunto
de estrategias y practicas orientadas a la gestion del personal dentro de la organi-
zacion, mientras que para Fombrun, Devanna y Tichy (1984) puede ser definida
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como el proceso orientado a la busqueda de las mejores formas de gestion del per-
sonal que ayuden de manera satisfactoria al logro de los objetivos de la empresa.

Para Bamberger y Meshoulam los modelos de estrategias de gestion
de recursos humanos basados en la Teoria de los recursos se fundamentan
en el supuesto implicito de que el conjunto de comportamientos, actitudes y
relaciones de los empleados subyacentes a la estrategia de gestion de recursos
humanos puede ser critico para la implementacion de la estrategia empresa-
rial (Bamberger & Meshoulam, 2000).

De acuerdo a las definiciones de estrategia de gestion de recursos hu-
manos hecha por muchos estudiosos y expertos se ha tratado de establecer
una clasificacion, sin embargo, estos difieren unos de otros, siendo los si-

guientes algunos de los estudios mas representativos acerca del tema.

2.2.2 Estudios significativos
De acuerdo con Dyer y Reeves algunos de los estudios mas representativos
acerca del tema son:

Tabla 3. Estudios de la Estrategia de Gestion de Recursos Humanos

(Dyer &Reeves, 1994)

Muestra

Metodologia

Arthur (1994) 30 mini-acerias de acero en los La taxonomia de las estrategias

EE.UU. de recursos humanos (sistemas
de recursos humanos) deriva

Personal Encuestado: utilizando la técnica de analisis de
* Administradores de Recursos conglomerados de Ward.
Humanos Las variables dependientes fueron
* Gerentes la productividad del trabajo, la
* Empleados de producciéon y calidad y la rotacién de personal.
mantenimiento

Ichniowski (1990) 255 empresas de fabricacion en La taxonomia de las estrategias

EE.UU.
Personal Encuestado:
* Empleados de produccién

62 plantas de alto volumen de
montaje de automoviles en todo el
mundo.

Personal Encuestado:

* Empleados de produccién

de recursos humanos (sistemas

de recursos humanos) deriva
utilizando el método de
agrupamiento jerarquico
denominado del "K-ésimo vecino
mas cercano" de Wong y Lane.
Las variables dependientes fueron
la productividad del trabajo y el
valor de mercado de valores (q de
Tobin).




(Dyer &Reeves, 1994) Muestra Metodologia

Ichniowski, Shaw, 21 empresas de acero en los La taxonomia de estrategias en
Prennushi (1993) EE.UU. de recursos humanos (Sistemas de
Personal encuestado: gestion de recursos humanos) se
* Empleados de produccién derivo mediante el uso de nominar,

una productividad méaxima y, entre
paréntesis, la calidad.

MacDuffie (1992) 62 plantas de alto volumen de La taxonomia de estrategias de
montaje de automoviles recursos humanos (paquetes)
Personal encuestado: se determiné mediante analisis
* Empleados de produccion de agrupamiento de tres

predeterminadas escalas-buffers,
sistema de trabajo y politica de
gestion de Recursos Humanos.
Las variables dependientes fueron

la productividad y la calidad.

Fuente: (Dyer & Reeves, 1994)

2.2.3 Teorias de estrategias de gestion de recursos humanos

La logica de la agrupacion ha inspirado varios intentos para la construccion
de tipologias de estrategias de gestién de recursos humanos; es decir, buscan
la construccion de paquetes conceptuales defendibles de refuerzo mutuo o
sinérgicas practicas de recursos humanos, tales tipologias normalmente se
basan en estudios de casos seleccionados, por ejemplo:

La clasificacion presentada por Dyer y Holder (1988) establece las
estrategias de induccion, de inversion y de participacién, hace especial én-
fasis en que la administracion de los recursos humanos debe centrarse en la
contencion de costos y busca mantener la eficiencia a través de la definicion
especifica de los puestos construyendo asi una sustancial relacién vinculando
el esfuerzo y el pago recibido por el trabajador.

Otra es la clasificacion hecha por Schuler (1989) donde se mencionan
las estrategias de acumulacion, en la cual la estrategia de gestion de recursos
humanos representa la acumulacion de las politicas y practicas de la atrac-
cion de muchos buenos candidatos con mucho cuidado y muy consistente,
mas a menudo sobre la base de ajuste personal que de ajuste técnico. Este
tipo de estrategia se caracteriza por comportamiento repetitivo y previsible,
a largo plazo o el enfoque intermedio, una cantidad modesta de compor-
tamiento cooperativo, actividades interdependientes, una mayor atencién
hacia la calidad y nivel de produccién.
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Mientras que la estrategia de utilizacién de la gestion de recursos
humanos tiene un dominio del mercado de productos estrecho y estable,
rara vez hace ajustes importantes en su tecnologia o estructura. Se basa en
el compromiso minimo, el uso elevado de habilidad y busca implementar la
HR de una organizacion tan eficientemente como sea posible (Arthur, 1994;
Dowling & Schuler, 1990; Miles & Snow, 1984).

Y por tltimo la estrategia de facilitacion se centra en la exploracion
en productos y mercados en los que tradicionalmente han tenido poca o
ninguna experiencia. Por lo tanto, son menos conscientes de la conducta
especifica que es necesaria para un buen desempenio en estas areas. Estas
organizaciones tratan de encontrar nuevos productos y mercados y proba-
blemente se moveran rapidamente si parece que hay pocas oportunidades
para obtener ganancias en un area (Dowling & Schuler, 1990; Miles &
Snow, 1984; Morley, Gunnigle, O’Sullivan, & Collings, 2006). Por lo tanto,
la organizacion necesita empleados que tengan un comportamiento crea-
tivo, alto nivel de cooperacién, comportamiento interdependiente, preocu-
pacion por su calidad y cantidad, mayor grado de asuncion de riesgos, alta
tolerancia a la ambigiiedad y la imprevisibilidad con un enfoque a largo
plazo.

La estrategia de gestiéon de recursos humanos facilita el desa-
rrollo de una fuerza de trabajo capaz de cumplir con los requisitos de
la estrategia competitiva de negocios, con la finalidad de que los obje-
tivos y la misién de la organizacion se cumplan (Collins, 1988; Guest,
1997).

Diferentes estrategias de manejo de recursos humanos produciran
efectos diferentes sobre el desempeno organizacional. Por ejemplo, Lieber-
man, Lau, y Williams (1990) encontraron que los productores de automovi-
les japoneses logran mayor productividad después de haber adoptado mejo-
res métodos de gestion de recursos humanos.

De manera similar, Kelly y London (1989) sefialaron que el papel
fundamental desempeniado por los métodos de gestion de recursos huma-
nos en Taiwan, Corea, Singapur y Tailandia habia contribuido a mejorar la
competitividad global de estos paises.

Las estrategias de desarrollo, motivacion, refuerzo y transferencia
estudiadas por Huang en 1998 y retomadas por Northouse (2012) son utili-
zadas como las dimensiones de la estrategia de gestion de recursos humanos
que competen a este estudio (Huan, 1998).



2.2.4 Hallazgos acerca de las estrategias de gestion de recursos
humanos y su relaciéon con el rendimiento

Bae y Layler desarrollaron un modelo para examinar los efectos de las varia-
bles estratégicas de la organizacién, como la gestiéon de los recursos humanos
y las fuentes de ventaja competitiva. Las empresas cuyos puntajes sugieren
que consideran la gestion del capital humano y las personas como una fuente
de ventaja competitiva también tenian una mayor probabilidad de tener es-
trategias de gestion de recursos humanos de participacién alta y determina-
ron que las variables estratégicas organizacionales afectaron positivamente
el desempefio en la empresa. Las compaiiias tuvieron un mejor desempefio
con estrategias de gestion de recursos humanos de alto involucramiento (Bae
& Layler, 2000).

Anos después Datta, Guthrie, y Wright (2005) llevaron a cabo una
investigacion para apoyar el creciente interés por la contribucion del recurso
humano a la eficiencia de las organizaciones. Este estudio examina el efecto
de las caracteristicas de la industria sobre la importancia y el valor de los sis-
temas de trabajo de alto rendimiento. Los resultados sugieren que la inten-
sidad, el crecimiento y la diferenciacion del capital de la industria influyen
en el impacto de las estrategias de recursos humanos sobre la productividad.

Los efectos de la productividad de las practicas innovadoras de em-
pleo se han investigado utilizando una muestra de las lineas de produccién
de acero. Las lineas que utilizan estrategias de gestién de recursos humanos
adecuadas e incluyen practicas innovadoras como incentivos salariales, equi-
pos, asignaciones de trabajo flexibles, seguridad en el empleo y capacitacion,
alcanzan niveles considerablemente mas altos de productividad que las li-
neas usando el enfoque tradicional que incluye definiciones de trabajo estre-
chas. Estos resultados son consistentes con otros modelos teoéricos recientes
que subrayaron la importancia de la gestién del recurso humano (Jayaram,
Droge, & Vichery, 1999).

Youndt, Snell, Dean y Lepak (1996) en estudios previos realizados
en 1996 encontraron que la gestién de los recursos humanos se encuentra
directamente relacionada con multiples dimensiones del desempeno opera-
cional como productividad de los empleados, eficiencia de la maquina y ali-
neamiento del cliente.

2.3 Produccion manufacturera
Durante las Gltimas cuatro décadas, la manufactura ha sufrido un cambio
radical de la objetivaciéon a la subjetivacion del trabajo, la evolucion del
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modelo originalmente predominante de Taylor, con su proceso de traba-
jo funcionalmente dividido y altamente mecanizado, culminé en los anos
ochenta en la subida y la caida de la manufactura integrada por compu-
tadora y su relacién con la automatizaciéon, impugnando el enfoque alter-
nativo de los sistemas de produccién centrados en el ser humano (Brodner,
2007).

Los principios de la gestion cientifica de Taylor y sus sucesores crea-
ron una division vertical del trabajo y formaron una columna central o las
tradiciones del diseno del trabajo. El enfoque basico de Taylor consistia en
separar la concepcién de las implementaciones, derivar prescripciones pre-
cisas de coémo producir y de cuanto tiempo se tardaria en producir a partir
de un conocimiento objetivo, explicito, sobre los procesos de produccion.
Taylor (con su creencia en la racionalidad humana) desarroll6 un enfoque
cientifico para escudrifiar los procesos de produccion y disenar el trabajo,
para cumplir con los requisitos tanto de la direccién como de los trabaja-
dores ya que aumentaria la productividad del trabajador individual y al
mismo tiempo se le protegeria del exceso de trabajo y su desgaste (Taylor,
1911).

Histéricamente, el proceso de produccion de bienes se separé en una
secuencia de numerosas operaciones funcionalmente especializadas a las que
se asignaron trabajadores especializados. Esto logré un enorme aumento de
la productividad y, al mismo tiempo, redujo los esfuerzos de formacion de
los trabajadores. Youssouf et al., (2014) conceptualizan los procesos internos
de produccion como la serie de tareas repetitivas que deben ser completadas
con determinando nimero de criterios. Es precisamente la gestion eficiente
de las condiciones de produccion el factor que guia a la organizacion hacia
la satisfaccion de los requerimientos del cliente (Chaturvedi & Chakrabarti,
2017).

Tal como Ojha (2015) sugiere, las organizaciones solo pueden sos-
tenerse si logran ser eficaces en la produccién de resultados obtenidos a
través de la eficiencia en los procesos internos. Hoy en dia las organiza-
ciones se esfuerzan por alcanzar niveles de eficiencia a través de la mejora
continua en cada actividad con la finalidad de agregar valor para el cliente
final.

De acuerdo con Guzman (2006) el sistema de produccién de una
empresa es aquel en el que se realizan las actividades productivas, mientras
que los subsistemas de produccién se ocupan de los planes, decisiones, acti-
vidades y controles que dan pie al proceso de trasformacion. Cuyo objetivo es



la elaboracion de bienes y servicios bajo determinadas condiciones prefijadas
por la organizacion (Carro & Gonzalez, 2012).

De acuerdo con Brodner (2007) el aumento de la producciéon manu-
facturera mediante la mejora de la productividad del trabajo ha sido durante
mucho tiempo un tema central de la explotacion del capital y ha captado la
atencion de la administracion. Aumentar la productividad significa "trabajar
mas inteligentemente" mediante la implementaciéon de nuevos métodos de
trabajo, procedimientos y artefactos mecanicos mas eficientes, sin sobrecar-
gar la fuerza de trabajo humana en lugar de "trabajar mas duro" o "trabajar
mas" sobre la base de los mismos procedimientos operativos que en periodos
anteriores.

2.31 Indicadores de produccion y eficiencia

Dimitriev & Wu (2016) sefialan que las métricas son una herramienta pode-
rosa que se utiliza en las organizaciones para establecer metas, decidir cual
caracteristica debe ser otorgada a los clientes y como se deben asignar los
recursos. Dado que las métricas dirigen la direcciéon de una organizacion,
deben determinarse adecuadamente, puesto que esto es crucial para la em-
presa.

Motowidlo (2003) conceptualiza el rendimiento como el valor total
esperado por la organizacion en relacion con las jornadas laboradas por el
empleado en un determinado tiempo, cuyo resultado puede ser negativo o
positivos con respecto a la funcion del empleado y su desempeno, asi mismo
supone bajo este grado la contribuciéon del mismo para el alcance de la efi-
ciencia buscada por la organizacion.

En muchas organizaciones occidentales, la calidad y la eficiencia se
consideran principalmente como tareas de la direcciéon y no de los emplea-
dos operativos o de base, esto refleja claramente una creencia comun de que
no se puede confiar en que los empleados trabajen para los objetivos de la
empresapor lo cual se deberia negar la posibilidad de que se vean frustrados
por ellos mismos. En esta perspectiva, el trabajo de baja calidad o baja pro-
ductividad proporcionan evidencia de falta de confianza en el trabajo, ya
que los trabajadores son indiferentes a los esfuerzos de la direccion (Hill &
Bradley, 1983).

Para los fines de esta investigacién se valora el rendimiento de los
empleados a través de indicadores y métricas de produccion establecidos por
la empresa estudiada, cuya efectividad reside en la consecucion de los niveles
de eficiencia esperados por la gerencia.
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En este capitulo se presenta la manera en que esta investigacion fue dirigida
para alcanzar los objetivos mencionados.

31 Método de investigacion

La presente investigacion esta basada en el método cientifico con un enfoque
cuantitativo, estableciendo un alcance explicativo de acuerdo a las definicio-
nes de Hernandez (2010).

El disefio de esta investigacion se considera cuasi experimental, de-
bido a que el fenémeno se ha analizado sin manipulacién deliberada de las
variables. El estudio se considera transeccional o transversal ya que mide el
efecto en la poblacion de estudio en un solo momento temporal, donde se
describen las relaciones entre las variables estudiadas en un momento deter-
minado.

El enfoque de esta investigacién se considera cuantitativo ya que
hace uso de la recoleccién de datos, a través de un instrumento de recolec-
cion basado en Wang et al., (2010) para evaluar las hipoétesis planteadas,
mediante mediciébn numérica y analisis estadistico, que determine patrones
de comportamiento de los sujetos bajo estudio.

Esta investigacion tiene un alcance correlacional/explicativo el
cual radica en entender el comportamiento de los trabajadores mexi-
canos dentro de las estructuras organizacionales en empresas extran-
jeras, debido a que busca determinar la relacién entre el estilo de lide-
razgo y el rendimiento de los empleados en la organizacion, asi como
el efecto de la estrategia de recursos humanos sobre esta relacién,
identificando los principales factores que se conjugan en las relaciones
multiculturales en el interior de las organizaciones objeto de estudio
que permitan o dificulten el rendimiento efectivo de los empleados en
la organizacion.

3.2 Técnicas de investigacion

El presente estudio es considerado como una investigacion de campo, donde
la recoleccion de los datos se ha realizado directamente en el medio donde se
presenta el fenémeno de estudio, apoyado por la aplicacion del instrumento
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de investigacion Wang et al., (2010), que se presentara mas adelante en este
mismo capitulo.

Para el tratamiento de los datos recolectados se llevara a cabo un
analisis estadistico inferencial de la informaciéon recabada, a través del pro-
grama SPSS® mediante las pruebas paramétricas correspondientes a cada
hipétesis, haciendo uso del coeficiente de correlacion de Pearson y regresion
lineal, las cuales son pruebas que permitiran analizar la relacién entre dos
variables medidas en un nivel por intervalos o de razon y estimar el efecto de
una variable sobre otra.

Se opto por la téenica de analisis factorial, una técnica para explicar
las correlaciones entre variables mediante reduccién de datos, en este caso la
estrategia de gestion de recursos humanos y el estilo de liderazgo en relacion
con los indicadores de produccion. Las variables se modelan como combina-
ciones lineales de factores mas expresiones de error. Para el analisis factorial
se analizaron individualmente cada una de las clasificaciones de las variables
estudiadas, con la finalidad de comprobar los componentes de las mismas.

El analisis continué a través del modelo estadistico de regresion
lineal, el cual de acuerdo con Hernandez (2010) se encuentra asociado
con el coeficiente r de Pearson, que permite predecir los valores de una
variable cuando la otra variable registra puntuaciones. Habra una mayor
capacidad predictiva, cuando mayor sea la correlacion entre las variables
(covariacion).

Este modelo brinda la posibilidad de probar aquellas hipotesis
de tipo correlacionales y causales, en las que intervienen dos tipos de
variables, donde una se considera como independiente y otra como de-
pendiente.

En este estudio se utiliza un analisis de regresion lineal simple para exa-
minar las hipotesis planteadas al inicio de la investigacion de la siguiente manera:

Tabla 4. Técnicas de investigacion

Hipotesis Variable Independiente Variable Dependiente
(H1): La estrategia de gestion (H1): La estrategia de Rendimiento Laboral
de recursos humanos tiene gestion de recursos humanos

un cfecto significativamente
positivo en el rendimiento de los
Empleados en la

organizacion.




Hipotesis

Variable Independiente

Variable Dependiente

(H2): El estilo de Liderazgo tiene
un cfecto significativamente
positivo en el rendimiento de los
Empleados en la

organizacion.

Estilo de Liderazgo

Rendimiento Laboral

(H3): La estrategia de gestion de
recursos humanos tiene un efec-
to significativamente positivo en

el estilo de liderazgo.

Estrategia de Gestion de Recursos

Humanos

Rendimiento Laboral

Fuente: Elaboracién propia

3.3 Definicion de variables
De acuerdo a la revision de la literatura del tema investigado, la concep-
tualizacion y operacionalizaciéon de las variables analizadas, se describe a

continuacion:

Variable: Estrategia de Gestion de Recursos Humanos
Es un conjunto de estrategias de Gestién del personal del centro de la

organizacion (Wang et al.,

2010).

Indicador: Estrategia de Desarrollo

ftems:

¢ El trabajo de la empresa representa un reto para mi.
* El trabajo que desempeiio en la empresa requiere enriquecimiento

y capacitacion, por lo que no me es aburrido.

* La empresa y el departamento desarrollan regularmente futuros
planes de trabajo y objetivos.
* La empresa me prepara para la ejecucion de las diversas tareas
particulares de la organizacion.
* La empresa me alienta a buscar el crecimiento y da grandes
recompensas al personal superior.
* La empresa me proporciona oportunidades para el continuo
desarrollo personal, no sélo en el puesto actual sino también para
otras funciones para las cuales puedo ser considerado.
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Indicador: Estrategia de Motivacion

ftems:
* Para promover el trabajo en equipo, la empresa organiza actividades
de formacion interdepartamentales.

* Los altos directivos del departamento y esta empresa evaltan
cuidadosamente mis recomendaciones.

Variable: Estilo de Liderazgo

El liderazgo se define como el proceso mediante el cual un subordinado
es influenciado para alcanzar una meta, el grupo coopera y la misiéon
establecida se lleva a cabo con el apoyo de grupos externos, a su vez el
liderazgo se entiende como un proceso por el cual una persona influye
en un grupo para lograr un objetivo comun. El estilo de liderazgo
y habilidad es un método que se propone alcanzar los objetivos
de la organizacién y tener un impacto en todas las funciones de la
organizacion (Fiedler, 1969; Stogdill, 1990; Fry, 2003; Mousavi, 2011;
Northouse, 2011).

Indicador: Liderazgo carismatico

ftems:
* Los gerentes y supervisores me ayudan a construir confianza en
mi mismo, y a completar las tareas para lograr los objetivos del
departamento.

* Los gerentes y supervisores me inspiran con nuevas formas de
pensar acerca de los problemas laborales.

* Los gerentes y supervisores me dicen mi rendimiento en el trabajo.

* Soy consciente de que una vez que la tarea se lleva a cabo, puedo
esperar una recompensa.

* Los gerentes y supervisores toman la iniciativa para encontrar la
clave del problema y adoptar medidas eficaces para supervisarme.

* Los gerentes y supervisores me proporcionan una nueva manera de
pensar cuando se presenta un problema dificil de resolver.



Indicador: Liderazgo transaccional

ftems:

* Los gerentes y supervisores solo toman acciones cuando un objetivo
no puede ser alcanzado.

* Los gerentes y supervisores solo interfieren si un problema
empeora.

* Los gerentes y supervisores dejan en claro lo que cada uno podria
recibir, st lograran las metas de produccion.

* Los gerentes y supervisores en general no supervisan mi trabajo y el
de los demas, solo cuando surge un problema grave.

Indicador: Liderazgo transformacional

items:

* Trabajar con mis gerentes y supervisores me hace sentir bien.

* Los gerentes y supervisores me inspiran a replantear los puntos
clave de las operaciones realizadas.

* Los gerentes y supervisores ayudan a los demas a desarrollar sus
fortalezas.

* Los gerentes y supervisores incentivan a los demas a mirar los
problemas desde varios angulos diferentes.

* Los gerentes y supervisores tienden a hablar con entusiasmo sobre
lo que se necesita lograr.

Indicador: Liderazgo visionario

ftems:

* Los gerentes y supervisores tienden a hablar con entusiasmo sobre
lo que se necesita lograr.

* Creo que el juicio de mis gerentes y supervisores es suficiente para
resolver cualquier dificultad.
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* Los gerentes y supervisores construyen y transmiten una vision
estimulante del futuro.

* Los gerentes y supervisores enfatizan la importancia de tener un
sentido colectivo de misién empresarial.

* Los gerentes y supervisores hablan de forma optimista acerca del
futuro.

Variable: Rendimiento Laboral

Motowidlo (2003), lo concibe como el valor total que la empresa espera
con respecto a los episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un
periodo de tiempo determinado. Para objeto de este estudio, se considerara
al rendimiento laboral en valores de produccion.

La produccion esta relacionada con la creaciéon de bienes y servicios,
comprende el planteamiento, disefo, operaciéon y control de los sistemas que
producen bienes y servicios y abarca un amplio rango de actividades y no
solo las de fabricacion de bienes (D" Alessio, 2002).

La produccion es el estudio de las técnicas de gestion empleadas para
conseguir la mayor diferencia entre el valor agregado y el costo incorporado
consecuencia de la transformacion de recursos en productos finales (Lopez,
2001).

Indicador: Indicadores de Produccion
Items:
* Los indicados por la empresa

Indicador: Niveles de Produccion
Items:
* Los indicados por la empresa

3.4 Definicion del modelo

De acuerdo con las hipoétesis expuestas, el modelo de esta investigacion se
presenta de la siguiente manera, explicando las relaciones entre las variables
estudiadas.



Ilustracion 1. Modelo de laInvestigacion

H2

Rendimiento laboral

Indicadores de eficiencia

Estilo de Liderazgo

H1

* Liderazgo Carismatico

» Liderazgo Transaccional

* Liderazgo Transformacional
* Liderazgo Visionario

H3

Fuente: modificado de Wang et al., (2010).

3.41 Modelo econométrico:

Rendimiento (Produccion) = Bl + B2 (Liderazgo carismatico) + B3
(Liderazgo Transaccional) + B4 (Liderazgo Transformacional) + B5
(Liderazgo Visionario) + B6 (Estrategia de Desarrollo) + B7 (Estrategia
de Motivaciéon) + B8 (Estrategia de Reforzamiento) + B9 (Estrategia de

Transferencia) + e.

Estrategia de Gestion de Recursos Humanos

* Estrategia de Desarrollo

* Estrategia de Motivacién

* Estrategia de Reforzamiento
* Estrategia de Transferencia

Hipotesis 1 (H1):

Rendimiento = B1 + B2 (Estrategia de Desarrollo) + B3 (Estrategia
de Motivacion) + B4 (Estrategia de Reforzamiento) + B5 (Estrategia
de Transferencia)

te

Hipotesis 2 (H2):

Rendimiento = Bl + B2 (Liderazgo Carismatico) + B3 (Liderazgo
Transaccional) + B4 (Liderazgo Transformacional) + B5 (Liderazgo
Visionario) + e

Hipotesis 3 (H3):
Liderazgo = B1 + B2 (Estrategia de Desarrollo) + B3 (Estrategia de
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Motivacién) + B4 (Estrategia de Reforzamiento) + B5 (Estrategia de
Transferencia)
te

3.5 Instrumentos de investigacion

El instrumento de medicion utilizado para la obtenciéon de la informacion
durante el trabajo de campo fue un cuestionario conformado como se
muestra a continuacion:

Tabla 5. Instrumento de Investigacion

Tipo d Numero
Categoria 'po de u' Escala
preguntas de items
Datos Generales Cerradas 4
Abiertas 3
Estrategia de Gestion de Recursos Cerradas 17 Likert de 5 puntos
Humanos desde “Muy en
desacuerdo” a “Muy
en acuerdo”.
Estilo de Liderazgo Cerradas 19 Likert de 5 puntos
Desde “Nunca” a
“Siempre”.
Niveles de Producciéon Abiertas 1 Proporcionados por la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Wang et al., (2010)

Dicho cuestionario se encuentra basado en el instrumento utilizado por
Wang et al., (2010) cuya investigacion ha sido la base para realizar el presente
estudio.

El cuestionario fue piloteado previamente utilizando una muestra de
30 participantes de la muestra objetivo.

3.6 Poblacion y muestra

La presente investigacién ha sido llevada a cabo en una empresa de
origen extranjero, del sector industrial de la ciudad que cumple con
las caracteristicas deseadas, donde la poblaciéon objetivo han sido los
empleados de turnos rotativos que laboran en las areas productivas de
tal empresa.



Dicha poblacion es de 159 empleados a la fecha de aplicaciéon del
instrumento (Julio, 2016). La muestra estuvo compuesta por 113 empleados
seleccionados de manera aleatoria, con un nivel de confianza del 95% y un
error de muestreo del 5%.

El célculo de esta muestra fue realizado a través de la siguiente
formula:

Z2Npq
n=
e?(N—-1)+Z2 pq
Donde,
Tabla 6. Muestra
General Investigacion
n = tamano de la muestra. n=113
N = poblacién. N =159
2= nvel de confianza. 2=95%

p = estimacién de la proporciéon | p = .50

de interés.
q=1-p. q=.50
¢ = error muestral. e =5%

Fuente: Elaboracién propia

3.7 Recopilacion de la informacion

La recopilacion de datos para esta investigacion se llevo a cabo mediante
la aplicaciéon de un cuestionario conformado por 37 items a una
poblacién con una muestra de 113 obreros que trabajan en una empresa
de origen extranjero en el sector industrial de Ciudad Victoria, lo cuales
se desempenan en las areas productivas y en los turnos rotativos de tal
empresa, cada uno de los cuales contest6 a las preguntas del instrumento
previamente descrito.

3.8 Ficha técnica
Ficha Técnica
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Tabla 7. Ficha Técnica

Ambito geografico

Cd. Victoria

Disetio de la investigacion

No experimental, alcance correlacional-

explicativo
Enfoque de estudio Cuantitativo
Universo 159
Muestra 113
Procedimiento Aleatorio simple

Trabajo de campo

Junio y julio 2016

Instrumento

Wang et al., (2010)

Administracion de la encuesta

Encuesta personalizada

Fuente: Elaboraciéon propia



Capitulo IV

Resultados






41 Descripcién general
Para la realizacion de esta investigacion, fue necesaria la recopilacion de informa-
ci6én en campo a través del instrumento previamente presentado, dicho instrumen-
to fue aplicado a los trabajadores que cumplieran con las caracteristicas deseadas.
Para llevar a cabo la aplicaciéon de este instrumento la muestra
determinada fue de 113 cuestionarios, sin embargo, se obtuvo una tasa de
respuesta del 97.35% logrando por lo tanto una aplicacion efectiva de 110
cuestionarios validados. De la muestra anterior pude definirse que el puesto
de Operario representa el 57.27% mientras que el puesto de Senior solo
representa un 4.55% del total de los trabajadores cuestionados.

Grafico 1. Puesto

Sub Senior,

38.18%

Operario,
57.27%

Fuente: Elaboraciéon propia

Dichos porcentajes son justificados al observar que solo un 10% de los
empleados ha trabajado en la empresa por mas de 10 afios, mientras que
la antigiiedad del 66.3% de la muestra no es mayor a los 5 anos, de los
cuales un 36.99% es menor a 1 afio, con lo cual podemos notar que la unidad
analizada tiene un nivel considerable de rotacion del personal.
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Enlo referente alos datos generales podemos notar que la distribucién
de los puestos en la empresa es equitativa en lo referente a la edad y el género.

Grafico 2. Sexo

Masculino,
45.45%

Femenino,
54.55%

Grafico 3. Edad

Menora 18, Mayor a 55,

0.00%

De 18a 25,
28.18%

De 25 a 40,
43.54%

Fuente: Elaboracién propia

Ademas, se puede mencionar que el total de la muestra se encuentra distribuido
en un 24.1 %, 34.3% y un 41.7% entre los turnos que laboran en la empresa.
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4.2 Analisis de los constructos
Parala construccion de las variables se realizé un analisis factorial exploratorio
(EPA) como una herramienta para identificar las dimensiones adecuadas
para cada una de las variables.

Para tal efecto se utiliz6 el método de componentes principales y
rotacion Varimax.

4.21 Analisis de la variable Estrategia de Gestion de Recursos
Humanos

En su inicio el instrumento utilizado para la medicion de la estrategia de
gestion de recursos humanos const6 de 17 items, sin embargo, en el analisis
se observaron cargas factoriales inferiores a las aceptadas de acuerdo con
Hair, Black, Babin, Anderson y Tathamal (2007) para una muestra de 113
individuos, la cual debe ser superior a 0.55, por lo anterior fue eliminado un
item del instrumento.

Finalmente, para el estudio de esta variable se consideraron 16 items
que miden la estrategia de gestion de recursos humanos, determinando un
indice de adecuacion muestral KMO adecuado vy el test de esfericidad de
Barlett resulto significativamente alto, con los valores que se muestran en la
tabla siguiente:

Tabla 8. KMO-Esfericidad de Barlett. EGRH

Estrategia de Gestion de e Esfericidad de
Recursos Humanos Barlett (Sig.)
Estrategia de Desarrollo .801 .000
Estrategia de Motivacion .702 .000
Estrategia de Reforzamiento |.754 .000
Estrategia de Transferencia  |.755 .000

Fuente: Elaboracién propia

El analisis de esta variable sugiere la existencia de 4 componentes que
explican individualmente los siguientes porcentajes de la varianza.
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Tabla 9. Varianza total explicada  EGRH

Varianza total explicada

Estrategias % Acumulado
Estrategia de Desarrollo 57.239
Estrategia de Motivacion 73.592
Estrategia de Reforzamiento 65.169
Estrategia de Transferencia 66.312

Meétodo de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Fuente: Elaboraciéon propia

Como puede observarse en la tabla anterior, dichos componentes explican
un 57.24%, 73.59%, 65.17% y un 66.31% de la varianza. En las cuales la
mntegracion de los items para cada uno de los factores que integran las estrategias
de gestién de recursos humanos quedaron constituidos como puede observarse
en la Tabla 11: Integracién de la Estrategia de Gestion de Recursos Humanos.

Tabla 10. Integracion de la Estrategia de Gestion de Recursos

Humanos
Estrategias de gestion de recursos humanos
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
Desarrollo Motivacién Reforzamiento Transferencia
5 [tems 3 ftems 4 ftems 4 Trems
Oportunidades .849 | Evaluacion de .889 | Logro de estandares | .861 | Informacién en .886
para el desarrollo recomendaciones manuales
personal
Crecimiento y .815 | Trabajo en equipo |.859 | Recompensas al .838 | Procedimientos de |.815
recompensas trabajo adaptacion al
trabajo
Preparacion para  |.775 | Capacitacién .824 | Atencién a los .830 | Manuales de 812
tareas particulares personal problemas trabajo
Planes de trabajoy |.738 Importancia de los | .690 | Informacién 737
objetivos objetivos de brindada en cursos
trabajo
Enriquecimientoy |.576
capacitaciéon

Fuente: Elaboraciéon propia
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La consistencia interna de este constructo se calculo a través del Alfa de
Cronbach logrando los siguientes valores. Los cuales otorgan una adecuada
fiabilidad a esta escala, con valores superiores al .700 aceptado generalmente
en la literatura especializada de acuerdo a Nunnally (1978).

Tabla 11. Alfa de Cronbach de la Estrategia de Gestion de
Recursos Humanos

Desarrollo Motivacién Reforzamiento Transferencia
Estadisticos de Estadisticos de Estadisticos de Estadisticos de
fiabilidad fiabilidad fiabilidad fiabilidad
Alfa de N de Alfa de N de Alfa de N de Alfa de N de
Cronbach  elementos Cronbach  elementos Cronbach  elementos Cronbach  elementos
.809 5 .820 3 .821 4 .830 4

Fuente: Elaboracién propia

4.2.2 Analisis de la variable estilos de liderazgo
Desde su inicio el instrumento utilizado para la mediciéon del estilo de liderazgo
consto6 de 19items, al realizar el analisis se observaron cargas factoriales satisfactorias
para todos los items de acuerdo con los valores aceptados por Hair et al., (2007),
para una muestra de 113 individuos, la cual debe ser superior a 0.55, por lo anterior
no fue necesaria la adecuacion o eliminacion de ningtin item del instrumento.
Finalmente, para el estudio de esta variable se consideraron 19 items
que miden el estilo de liderazgo, determinando un indice de adecuacion
muestral KMO adecuado y el test de esfericidad de Barlett resulto
significativamente alto, con los valores que se muestran en la tabla siguiente.

Tabla 12. KMO-Esfericidad de Barlett_Liderazgo

Estilos KMO Esfericidad

de liderazgo Barlett (Sig.)
Liderazgo Carismatico .863 .000
Liderazgo Transaccional .756 .000
Liderazgo Transformacional .853 .000
Liderazgo Visionario .801 .000

Fuente: Elaboracién propia
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El analisis de esta variable sugiere la existencia de 4 componentes que
explican individualmente los siguientes porcentajes de la varianza.

Tabla 13. Varianza total explicada_Liderazgo

Varianza total explicada

Estilos de Liderazgo

% Acumulado

Liderazgo Carismatico 69.145
Liderazgo Transaccional 59.623
Liderazgo Transformacional 73.449
Liderazgo Visionario 74.755

Meétodo de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Fuente: Elaboraciéon propia

Como puede observarse en la tabla anterior, dichos componentes explican
un 69.15%, 59.82%, 73.45% y un 74.76% de la varianza. La integracion de
los items para cada uno de los factores que integran los estilos de liderazgo
quedod constituida de la siguiente manera:

Tabla 14. Integracion de los Estilos de Liderazgo

Estilos de liderazgo

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4

Carismatico Transaccional Transformacional Visionario

6 Items 4 Ttems 5 Items 4 Ttems
Resolucion de .866 | Acciones con .835 | Replantear .894 | Vision .898
problemas y base a objetivos puntos clave del estimulante
supervision eficaz no alcanzados trabajo del futuro
Pensamiento .853 | Acciones ante .818 | Ver los .883 | Futuro .897
ante problemas problemas problemas optimista
dificiles graves desde diferentes

angulos




Construir .853 | Recompensas |.721 | Entusiasmo .853 | Importancia .842
confianza en mi a las metas de hacia los del sentido
mismo produccion objetivos colectivo de
establecidos mision

empresarial
Vision de los .834 | Supervision .712 | Desarrollo de  |.852 | Juicio de los .819
problemas antes problemas fortalezas supervisores
laborales graves ante

dificultades

Dar a conocer el |.833
rendimiento en

el trabajo

Percepcion del  |.799
trabajo con

supervisores

Tareas y .746
recompensas

Fuente: Elaboracién propia

La consistencia interna de este constructo se calculo a través del Alfa de
Cronbach logrando los siguientes valores que otorgan una adecuada
fiabilidad a esta escala, con valores superiores al .700 aceptado generalmente
en la literatura especializada de acuerdo a Nunnally (1978).

Tabla 15. Alfa de Cronbach de los Estilos de Liderazgo

Carismatico

Transaccional

Transformacional

Visionario

Estadisticos de

Estadisticos de

Estadisticos de

Estadisticos de

fiabilidad fiabilidad fiabilidad fiabilidad
Alfa de N de Alfa de N de Alfa de N de Alfa de N de
Cronbach | elementos Cronbach | elementos Cronbach | elementos Cronbach | elementos
908 6 768 4 909 5 .887 4

Fuente: Elaboracién Propia

4.3 Integracion de las variables

4.3.1 Integracion de la variable Estrategias de Gestion de
Recursos Humanos
El analisis factorial exploratorio realizado en la seccion anterior (4.2) permite
vislumbrarla integracién de cada una de las dimensiones o tipos de estrategias
de gestion de recursos humanos.
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De esta variable se encontr6 que la empresa analizada valora
en mayor grado aquellas tareas correspondientes a la estrategia de
transferencia, seguida por las estrategias de reforzamiento y desarrollo,
dando menor importancia a las actividades relacionadas con la estrategia
de motivacion.

Dichos elementos obtuvieron una puntuaciéon media de 3.46, 3.37.
3.35 y 3.10 respectivamente.

Las graficas siguientes permiten observar aquellos elementos y
actividades que la empresa considera de mayor importancia dentro de cada
una de las estrategias mencionadas.

Grafico 4. Estrategia de Desarrollo

3.60
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3.50
3.45
3.40
3.35
3.30
3.25
3.20
3.15
3.10

Planes de Preparacion
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objetivos particulares

Caracteristicas 3.55 3.28 3.40 3.5 3.55

Enriquecimiento
y capacitaciéon

Crecimiento y Desarrollo
recompensas personal

Fuente: Elaboraciéon propia

El grafico anterior permite observar que en lo referente a las actividades
de desarrollo la empresa valora en mayor medida aquellas destinadas
al enriquecimiento y capacitacion, asi como el desarrollo personal, y en
menor aquellas encaminadas al establecimiento de planes de trabajo y
objetivos.



Grafico 5. Estrategia de Reforzamiento
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico anterior, pueden observarse aquellas actividades de mayor importan-
cia en lo referente a la estrategia de reforzamiento para recalcar la importancia de
las metas de trabajo y el logro de los estandares o metas esperados, mientras que
las de menor importancia son aquellas referentes a la atencion a los problemas.

Grafico 6. Estrategia de Transferencia
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Fuente: Elaboraciéon propia
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El rubro de mayor importancia dentro de la estrategia de transferencia es la
informacion brindada en los cursos de capacitacion, mientras que el menos
significativo es proporcionar manuales de trabajo y la informacion contenida
en ellos.

Grafico 7. Estrategia de Motivacion
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Fuente: Elaboracién propia

En el grafico anterior se observan aquellas actividades pertenecientes a la
estrategia de motivacion; entre las actividades menos significativas se en-
cuentran las encaminadas a fomentar el trabajo en equipo.

De manera general, aunque pueden distinguirse aquellas actividades
que reflejan mayor relevancia, también se observa que las medias para la
mayoria de las estrategias son niveles inferiores a los 4 puntos, por lo cual es
notable que la empresa no cuenta con una estrategia de gestion de recursos
humanos establecida claramente.

4.3.2 Integracion de la variable Estilos de Liderazgo

El analisis factorial exploratorio realizado en la seccion anterior (4.2) permite
vislumbrar la integraciéon de cada una de las dimensiones o clasificaciones
del estilo de liderazgo.



De lo respectivo a esta variable se encontré que la empresa analizada
valora en mayor grado aquellas caracteristicas correspondientes al estilo
de liderazgo transformacional, seguido por el liderazgo transaccional y
carismatico, teniendo menor relevancia aquellas caracteristicas propias del
liderazgo visionario. Dichos elementos obtuvieron una puntuaciéon media de
3.23, 3.18, 3.10 y 2.97 respectivamente.

Las graficas siguientes permiten observar aquellas caracteristicas
de mayor relevancia dentro de cada uno de los estilos de liderazgo anali-
zados.

Grafico 8. Liderazgo Transformacional
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Caracteristicas 3.34 3.12 3.20 3.29 3.21

Fuente: Elaboracion propia

El grafico anterior permite observar que en lo referente a las caracteristicas
del liderazgo transformacional la empresa valora en mayor medida aquellas
relacionadas con la percepcion que tienen los trabajadores acerca del trabajo
con sus supervisores, y en menor aquellas relacionadas con replantear los
puntos clave de trabajo.
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Grafico 9. Liderazgo Transaccional
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Fuente: Elaboraciéon propia

En el grafico anterior, se observa que aquellas caracteristicas de mayor
importancia en lo referente al estilo de liderazgo transaccional siendo
estas: otorgar recompensas a la consecucion de las metas de produccién y
tomar acciones ante la presencia de algin problema grave, mientras que
las de menor importancias son aquellas referentes a la supervision exclusiva
durante la presencia de problemas en las areas productivas.

Grafico 10. Liderazgo Carismatico
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En el grafico anterior se observa que el rubro de mayor importancia dentro
de las caracteristicas del liderazgo carismatico se encuentran las tareas
y recompensas, asi como la resolucion de problemas y supervision eficaz,
mientras que la menos significativa es dar a conocer el rendimiento de los
empleados.

Grafico 11. Liderazgo Visionario

3.10
3.05
3.00
2.95
2.90
2.85
2.80
215
2.70
Capacidad de o 12 Sentido
; Visién :
los supervisores : colectivo de Futuro
estimulante del Y .
ante futuro mision optimista
dificultades empresarial
Caracteristicas 3.07 2.98 2.99 2.83

Fuente: Elaboracion propia

Como puede observarse en el grafico anterior, son aquellas caracteristicas
propias del estilo de liderazgo visionario las de menor importancia para la
unidad analizada, entre las cuales las menos significativas son las relacionadas
con la vision de un futuro optimista y estimulante.

4.4 Relacion entre los elementos de las estrategias de

Gestion de Recursos Humanos, los Estilos de Liderazgo y el
Rendimiento Laboral

Con el proposito de dar soporte al cumplimiento del objetivo de esta
investigacion con respecto a analizar si existe una relacion entre las estrategias
de gestion de recursos humanos, los estilos de liderazgo y el rendimiento
laboral, en términos de produccidn, se realizé un analisis de correlaciéon de
Pearson que permite magnificar la fuerza que existe en la relacion de las
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diversas variables estudiadas, las tablas siguientes muestran los resultados
obtenidos de dicho analisis.

4.41 Correlacion entre la estrategia de Gestion de Recursos
Humanos y el Rendimiento

Tabla 16. Correlacion entre la estrategia de gestion de recursos
humanos y el rendimiento

Rendimiento

Estrategia Desarrollo Correlacion de Pearson  .411%*

Sig. (bilateral) .000

N 110
Estrategia Motivacién Correlacion 402

de Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 110
Estrategia Correlacion de Pearson — .438%*
Reforzamiento

Sig. (bilateral) .000

N 110
Estrategia_ Correlacion de Pearson  .189%
Transferencia

Sig. (bilateral) .048

N 110

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**_ La correlacion es significante al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar los resultados obtenidos en la correlacion entre la estrategia
de gestiéon de recursos humanos y el rendimiento, dichas variables se
encuentran asociadas de manera significativa entre si, en donde la
variable estrategia de desarrollo tuvo una correlacion de .411%* la
estrategia de motivaciéon un .402** y la de reforzamiento un .438**
logrando todas ellas un p valor de 0.01 siendo de esta forma una relaciéon
muy significativa. Asimismo, la estrategia de transferencia obtuvo una



correlaciéon de .189* con un p valor de 0.05 logrando una relaciéon
significativa.

4.4.2 Correlacion entre el Estilo de Liderazgo y el Rendimiento

Tabla 17: Correlacion entre el estilo de liderazgo y el rendimiento

Correlaciones
Rendimiento

Liderazgo_ Correlacion de 554
Carismatico Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 110
Liderazgo_ Correlacion de Pearson 42 1%%
Transaccional Sig. (bilateral) .000

N 110
Liderazgo_ Correlacion de Pearson 707%%
Transformacional Sig. (bilateral) .000

N 110
Liderazgo_Visionario  Correlacion de 502%*

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 110

**_ La correlacion es significante al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados implican que cada uno de los estilos de liderazgo se
encuentran asociados de forma positiva y significativa con la variable
rendimiento, en este sentido se obtuvo que la variable Liderazgo
Carismatico tuvo una correlacion de .554** con la variable Rendimiento,
logrando un p valor de 0.05 siendo de esta forma una relacién significativa,
de igual manera se obtuvo una correlacién de .421%* un .707*%* y un .502%*
entre las variables Liderazgo Transaccional, Liderazgo Transformacional
y Liderazgo Visionario con la variable Rendimiento respectivamente,
siendo esta de igual manera una relaciéon muy significativa con un p valor

de 0.01.
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4.4.3 Correlacion entre la estrategia de Gestion de Recursos
Humanos y el estilo de Liderazgo

Tabla 18. Correlacion entre la estrategia de gestion de recursos
humanos y el estilo de liderazgo

Correlaciones
Liderazgo Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Carismatico Transaccional Transformacional Visionario

Estrategia_De Correlacion de .590** ‘356** .575** .507**
sarrollo Pearson

Sig. (bilateral)  .000 .000 .000 .000

N 110 110 110 110
Estrategia M Correlacion de 623" 338" 616™ 466™
otivacién Pearson

Sig. .000 .000 .000 .000

(bilateral)

N 110 110 110 110
Estrategia_Re Corrclacion de 751" 491 684 611
forzamiento Pearson

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 110 110 110 110
Estrategia_Tr Correlacién de 506" 233" 381 480"
ansferencia Pearson

Sig. (bilateral)  .000 014 .000 .000

N 110 110 110 110

*%*, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboraciéon propia

En lo referente a las relaciones existentes entre la estrategia de gestion de
recursos humanos y los estilos de liderazgo, los resultados implican que
cada una de las estrategias se encuentran asociadas de forma positiva y
significativamente con la variable Estilos de Liderazgo.



En este sentido se obtuvo que la variable Estrategia de Desarrollo tuvo
una correlacion de .590%*, 356**, .575%*  507** con las variables Liderazgo
Carismatico, Liderazgo Transaccional, Liderazgo Transformacional y
Liderazgo Visionario respectivamente logrando un p valor de 0,01 siendo de
esta forma una relaciéon muy significativa.

La variable Estrategia de Motivacion tuvo una correlacion de .623%*%*,
338 .616%*, .466™* con las variables Liderazgo Carismatico, Liderazgo
Transaccional, Liderazgo Transformacional y Liderazgo Visionario
respectivamente logrando un p valor de 0,01 siendo de esta forma una
relacidon muy significativa.

Asimismo, se obtuvo que la variable Estrategia de Reforzamiento tuvo
una correlacion de .751%* 491%* 684** 611** con las variables Liderazgo
Carismatico, Liderazgo Transaccional, Liderazgo Transformacional y
Liderazgo Visionario respectivamente logrando un p valor de 0,01 siendo de
esta forma una relacion muy significativa.

Mientras que la variable Estrategia de Transferencia tuvo una
correlacionde .506%%*, .381**, .480** con las variables Liderazgo Carismatico,
Liderazgo 'Transformacional y Liderazgo Visionario respectivamente
logrando un p valor de 0,01, siendo de esta forma una relacién muy
significativa, y una correlacion de .233* con la variable Liderazgo
Transaccional, con un p valor de 0,05 siendo de igual manera una relacién
significativa.

4.5 Efecto de las variables de las estrategias de Gestion de
Recursos Humanos, los Estilos de Liderazgo y el Rendimiento
Laboral

Finalmente, para comprobar las hipotesis planteadas y asi dar soporte al
objetivo de esta investigacion se realiz6 una serie de analisis de regresion
simple.

4.51 Efecto de la variable Estrategia de Gestion de Recursos
Humanos sobre la variable Rendimiento

Para comprobar la hipotesis 1 (H1) planteada, “La estrategia de gestion
de recursos humanos tiene un efecto significativamente positivo en el
rendimiento laboral del trabajador en la organizacion” se llevd a cabo un
analisis de regresion simple con la variable Estrategia de Gestion de Recursos
Humanos como la variable independiente y Rendimiento como la variable
dependiente.
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La tabla siguiente muestra los principales resultados obtenidos de
esta regresion.

Tabla 19. Regresion estrategia de gestion de recursos humanos-
rendimiento

Modelo B T Sig.
(Constante) 63.618 12.078 0
Estrategia_Desarrollo 2478 1.314 0.192
Estrategia_Motivaciéon 2.217 1.485 0.141
Estrategia_Reforzamiento 3.995 2.407 018%*
Estrategia_Transferencia -1.931 -1.233 0.224
R2 0.224 Sig. .000#**
R? corregido 0.215
F 8.455
Error tipificado 12.20886
N 113

p valor 0,05

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados anteriores permiten comprobar que existe un efecto
positivo y significativo entre la estrategia de gestion de recursos humanos
y el rendimiento del personal, en este caso queda comprobado para la
Estrategia de Reforzamiento con un p valor de 0,05 confirmando la
hipotesis H1. c.

Los resultados anteriores permiten concluir que se acepta
parcialmente la hipotesis 1 (H1).

Esto quiere decir que, si el resto de las variables se mantiene constante,
a un aumento de una unidad en la variable Estrategia de Reforzamiento
le corresponde un aumento de 3.995 en la variable Rendimiento (% de
eficiencia).

Los 4 elementos considerados como variables independientes
explican en un 22.4% las estrategias de gestion de recursos humanos
presentes en la empresa lo cual es aceptado por los parametros establecidos
por Hair (2007).



4.5.2 Efecto de la variable Estilos de Liderazgo sobre la variable
Rendimiento
Para comprobarla hipotesis 2 (H2) planteada, “El estilo de liderazgo tiene un efecto
significativamente positivo en el rendimiento del trabajador en la organizacién”
se llevo a cabo un analisis de regresion simple con la variable Estilo de Liderazgo
como la variable independiente y Rendimiento como la variable dependiente.
La tabla siguiente muestra los principales resultados obtenidos de
esta regresion.

Tabla 20. Regresion liderazgo-rendimiento

Modelo B T Sig.

(Constante) 54.73 16.055 0
Liderazgo_Carismatico -0.81 -0.539 0.591
Liderazgo_Transaccional 1.66 0.126 0.109
Liderazgo_"Transformacional 10.143 0.802 000k
Liderazgo_Visionario -1.552 -0.131 0.24
R2 0.518

R? corregido 0.5

F 28.243

Error tipificado 9.74317 Sig. 0007
N 113

p valor 0,001

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados anteriores permiten comprobar que el Liderazgo
Transformacional tiene un efecto positivo y significativo con el Rendimiento
laboral con un p valor de 0,001.

Esto quiere decir que, si el resto de las variables se mantiene constante,
a un aumento de una unidad en la variable Liderazgo Transformacional le
corresponde un aumento de 10.43 unidades en la variable Rendimiento (%
de eficiencia) confirmando la hipétesis H2. c.

Los 4 elementos considerados como variables independientes
explican en un 51.8% los estilos de liderazgo presentes en la empresa lo cual
es aceptado por los parametros establecidos por Hair (2007).

Losresultadosanteriores permiten concluir que se acepta parcialmente

la Hipotesis 2 (H2).
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4.5.3. Efecto de la variable estrategias de gestion de recursos
humanos sobre la variable estilos de liderazgo

Para comprobar la hipotesis 3 (H3) planteada, “La estrategia de gestion
de recursos humanos tiene un efecto significativamente positivo en el
estilo de liderazgo” se llevo a cabo un analisis de regresién simple con las
variables de Estrategia de Gestion De Recursos Humanos como las variables
independientes y las variables de Estilo de Liderazgo como las variables
dependientes.

4.5.3.1 Efecto de las variables Estrategias de Gestion de Recursos
Humanos sobre la variable Liderazgo Carismatico
La tabla siguiente muestra los principales resultados obtenidos de esta regresion.

Tabla 21. Regresion estrategia de gestion de recursos humanos -
liderazgo carismatico

Modelo B T Sig.

(Constante) -0.194 -0.644 0.521
Estrategia_Desarrollo 0.045 0.414 0.68
Estrategia_Motivacion 0.253 2.961 .004%%
Estrategia_Reforzamiento 0.577 6.093 .000%**
Estrategia_Transferencia 0.118 1.308 0.194
R2 0.621

RZ corregido 0.607

F 43.017 Sig. .000#**
Error tipificado 0.69725

N 113

p valor 0,001

Fuente: Elaboraciéon propia

Los resultados anteriores permiten comprobar que las 4 Estrategias de
Gestion De Recursos Humanos tienen una relacion positiva con la variable
Liderazgo Carismatico, no obstante, solo dos de ellas lograron un efecto
positivo y significativo

En otras palabras, por cada punto que se vea aumentada la Estrategia
de Motivaciéon aumentara en un 25.3% la variable Estilo de Liderazgo
Carismatico, a la vez que por cada punto que se vea aumentada la Estrategia



de Reforzamiento aumentard enun 57.7% el Estilo de Liderazgo Carismatico
confirmando las hipotesis H3. a2 y H3. a3.

Los 4 elementos considerados como variables independientes explican
en un 62.1% el Estilo de Liderazgo Carismatico que se ve presente en la
empresa lo cual es aceptado por los parametros establecidos por Hair (2007).

4.5.3.2 Efecto de las variables Estrategias de Gestion de Recursos
Humanos sobre la variable Liderazgo Transaccional
La tabla siguiente muestra los principales resultados obtenidos de esta regresion.

Tabla 22. Regresion estrategia de gestion de recursos humanos -
liderazgo transaccional

Modelo B T Sig.
(Constante) 1.487 3.71710
Estrategia_Desarrollo 0.052 0.36310.717
Estrategia_Motivacion 0.065 0.5710.57
Estrategia_Reforzamiento 0.47 3.733 .0007#**
Estrategia_Transferencia -0.076 -0.638 0.525
R2 0.248
R? corregido 0.219
F 8.65
Error tipificado 0.92713 Sig. 0007
N 113
p valor 0,001

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados anteriores permiten comprobar que las 4 Estrategias de
Gestion De Recursos Humanos tienen una relacion positiva con la variable
Liderazgo Carismatico, no obstante, solo una de ellas logré un efecto positivo
y significativo confirmando la hipotesis H3. b3.

En otras palabras, por cada punto que se vea aumentada la
Estrategia de Reforzamiento aumentara en un 47% el Estilo de Liderazgo
Transaccional.

Los 4 elementos considerados como variables independientes explican
en un 24.8 % el Estilo de Liderazgo Transaccional que se ve presente en la
empresa lo cual es aceptado por los parametros establecidos por Hair (2007).
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4.5.3.3 Efecto de las variables Estrategias de Gestion de Recursos
Humanos sobre la variable Liderazgo Transformacional

La tabla siguiente muestra los principales resultados obtenidos de esta
regresion.

Tabla 23. Regresion estrategia de gestion de recursos humanos -
liderazgo transformacional

Modelo B T Sig.
(Constante) 0.424 1.31 0.193
Estrategia_Desarrollo Estrategia_|0.117 1.006 0.317
Motivacién Estrategia_Reforzamiento 0.296 3.225 .002%*
Estrategia_Transferencia 0.506 4.96 .000%# 0.538

-0.06 -0.618

R2 0.543
R? corregido 0.525
F 31.163
Error tipificado 0.7508 Sig. 0007
N 113

p valor 0,001

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados anteriores permiten comprobar que las 4 Estrategias
de Gestion De Recursos Humanos tienen una relaciéon positiva con la
variable Liderazgo Carismatico, no obstante solo dos de ellas lograron
un efecto positivo y significativo confirmando las hipotesis H3. ¢2 y H3.
c3.

En otras palabras, por cada punto que se vea aumentada la Estrategia
de Motivaciéon aumentara en un 29.6% la variable Estilo de Liderazgo
Transformacional, a la vez que por cada punto que se vea aumentada la
Estrategia de Reforzamiento aumentara en un 50.6% el Estilo de Liderazgo
Transformacional.

Los 4 elementos considerados como variables independientes explican
en un 54.3% el Estilo de Liderazgo Transformacional que se ve presente
en la empresa lo cual es aceptado por los parametros establecidos por Hair
(2007).



4.5.3.4 Efecto de las variables estrategias de Gestion de Recursos
Humanos sobre la variable Liderazgo Visionario

La tabla siguiente muestra los principales resultados obtenidos de esta
regresion.

Tabla 24. Regresion estrategia de gestion de recursos humanos -
liderazgo visionario

Modelo B T Sig.
(Constante) Estrategia_Desarrollo -0.092 -0.236 0.814
Estrategia_Motivaciéon Estrategia_ 0.132 0.945 0.347
Reforzamiento 0.097 0.88 0.381
Estrategia_Transferencia 0.45 3.664 .000%*% 0.054

0.228 1.953

Rr2 0.421
R? corregido 0.599
F 19.068
Error tipificado 0.90438 Sig. .000#*
N 113

p valor 0,001

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados anteriores permiten comprobar que las 4 Estrategias de
Gestion De Recursos Humanos tienen una relacion positiva con la variable
Liderazgo Carismatico, no obstante, solo una de ellas logré6 un efecto
positivo y significativo confirmando la hipétesis H3. d3.

En otras palabras, por cada punto que se vea aumentada la Estrategia
de Reforzamiento aumentard en un 45% el Estilo de Liderazgo Visionario.

Los 4 elementos considerados como variables independientes
explican en un 42.1 % el Estilo de Liderazgo Visionario que se ve presente
en la empresa lo cual es aceptado por los parametros establecidos por Hair
(2007).

Los resultados anteriores nos permiten concluir que se acepta
parcialmente la hipotesis 3 (H3).
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Conclusiones






En la actualidad resulta ineludible el hecho de que el entorno de gestion
empresarial es cada vez mas competitivo y que las estrategias de desarrollo
organizacional a menudo necesitan transformarse, por lo que las empresas
deben contar con individuos capaces de cambiar las estrategias y la cultura de
la misma, con la finalidad de que la organizacion sea capaz de adaptarse a los
requisitos ambientales externos. Tal como numerosos estudios han sefialado,
los lideres y la gestion estratégica del personal, juegan un papel muy importante
para el desempeno de los individuos dentro de las organizaciones.

5.1 Resultados
A continuacion, se esquematizan los resultados finales y significativos de las

relaciones con efectos significativos entre las variables analizadas.

Ilustracion 2. Resultado del modelo de investigacion

Rendimiento laboral

Indicadores de eficiencia

HQ*** Hl*
Estilo de Lid . .
srets Seeacg0 Estrategia de Gestion de Recursos Humanos
H3
* Liderazgo Carismatico .002*

* Estrategia de Desarrollo

* Estrategia de Motivacion
000%x * Estrategia de Reforzamiento
* Estrategia de Transferencia

* Liderazgo Transaccional
* Liderazgo Transformacional
* Liderazgo Visionario

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados significativos obtenidos
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5.2 Discusion

Los resultados obtenidos en esta investigacién nos permiten concluir que
las estrategias de gestion de recursos humanos y los estilos de liderazgo se
encuentran asociados de forma positiva y significativa con el rendimiento
de los trabajadores en la empresa, si bien no todos ellos tienen un efecto
significativamente positivo sobre los niveles de rendimiento del empleado,
dichos resultados pueden ser justificados ya que al analizar la integracion de
las variables es posible vislumbrar que la empresa tiene un enfoque altamente
orientado al cumplimiento de las metas y el alcance de los indicadores de
produccion, sin importar cual sea la estrategia o estilo que se implemente
para su consecucion.

A diferencia del estudio presentado por Harsanto & Roelfsema
(2015), donde no se pudo comprobar la relacion existente entre el lider
transformacional y los resultados de la organizacion, la investigacién aqui
presentada ha podido establecer que el estilo de Liderazgo Transformacional
tiene un efecto significativo sobre el rendimiento de los empleados en la
empresa.

Los hallazgos mencionados con anterioridad muestran similitudes
parciales con los estudios de Wang et al., (2010), Barroso y Salazar (2010),
Nasir et al., (2014), quienes senalan que los lideres transformacionales son
capaces de crear una diferencia significativamente positiva en el desempenio
y el rendimiento dentro de las organizaciones.

De igual manera estos resultados concuerdan con los encontrados
por Mendoza et al., (2014) quienes afirman que este estilo de liderazgo
genera una mayor influencia en el rendimiento de sus seguidores ya que los
motiva a trabajar unidos con la finalidad de alcanzar las metas propuestas
por la organizacion, a diferencia del estudio realizado por Lee et al., (2015)
donde se senala que el lider carismatico es quien presenta un mayor impacto
en el trabajo de sus seguidores.

Asi mismo, resulta importante destacar la importancia del papel de la
gestion de recursos humanos para el desempefio organizacional, ya que nuestro
estudio ha permitido establecer la influencia significativamente positiva que la
Estrategia de Reforzamiento tiene para el rendimiento del empleado dentro
de la empresa, al igual que los resultados encontrados por Youndt et al., (1996),
Jayaram et al., (1999), Bae y Layler (2000) y Wang et al., (2010); senalando
que las estrategias de gestion de recursos humanos se encuentran relacionadas
directamente con distintas dimensiones del desempefio operacional, incluyendo
la eficiencia y la productividad de los empleados.



Es interesante analizar los resultados mostrados en la
ilustracién no. 2, ya que podemos observar la interacciéon entre las
variables mencionadas anteriormente, donde es posible percibir que
dicha estrategia tiene un efecto positivo sobre este estilo de liderazgo
predominante en la organizaciéon al igual que la Estrategia de
Motivacion.

Las evidencias del estudio han permitido conseguir los objetivos
propuestos y contestar de manera amplia las preguntas de investigacion que
se plantearon. Teéricamente esta investigacion se ha propuesto un modelo de
analisis que busca la relevancia entre distintos estilos de liderazgo, estrategias
de gestion de recursos humanos y niveles de rendimiento laboral, que puede
ser tomado como base para futuras investigaciones. Mientras que en la
practica se espera que estos resultados representen un valor de referencia
para que las empresas desarrollen estrategias que le permitan incorporar a
su capital humano individuos con caracteristicas que contribuyan al logro de
las metas organizacionales

5.3 Recomendaciones

Bajo estos resultados se puede realizar una serie de sugerencias ala unidad
analizada con la finalidad de que la empresa cuente con informaciéon
que le permita mejorar sus procesos. Entre ellas, implementar por
parte del responsable de recursos humanos la realizacién de estudios y
encuestas que le permitan identificar a aquellos individuos con un estilo
de liderazgo (en este caso, el transformacional) que fomente el mejor
desempetio de sus subordinados y el potencial para ocupar puestos de
supervision.

Se recomienda que la organizacién respalde y fomente las
actividades propias de las estrategias de motivaciéon como el trabajo
en equipo y evaluacion de las recomendaciones de su personal, siendo
muy importante enfocarse en mejorar la capacitacion y el crecimiento
de su personal, ya que se pudo observar en los resultados de este
estudio como una de las actividades que la empresa valora en una
menor medida.

De igual manera es importante resaltar la importancia de las metas
establecidas y el logro de éstas, ya que son actividades propias de la estrategia
de reforzamiento, siendo en este rubro uno de los focos de atencion la
capacidad que tienen los lideres para atender los problemas asociados a estas
actividades.
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Con esto se concluye que la estrategia de gestion de recursos
humanos implementada por la empresa es una gran condicionante del estilo
de liderazgo denotado por sus gerentes y supervisores siendo uno de los
principales factores que intervienen en las relaciones en el lugar de trabajo y
de los niveles de rendimiento alcanzados por los empleados.
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