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RESUMEN

El campo de estudio sobre liderazgo en el sector de la construccion es reducido,
de acuerdo con la literatura especializada los lideres de esta industria
continuamente enfrentan factores ambientales que influyen en el desempefio de
las organizaciones de este sector. De ahi que el liderazgo juega un rol esencial en
los dirigentes de estas empresas, ya que puede ser una herramienta que permita
adoptar de manera estratégica las mejores practicas en respuesta a los posibles
problemas que afectan el desempefio de esta industria. Se presenta una
investigacion cuyo objetivo central es identificar los estilos de liderazgo que se
utilizan en las empresas constructoras de vivienda de la ciudad de Culiacan y
explicar la influencia que estos estilos ejercen en los indicadores de desempefio
organizacional. El estudio se lleva a cabo bajo el enfoque mixto de investigacion,
las técnicas para la recoleccion de datos son la encuesta, entrevista semi-
estructurada y observacion no participativa. Para la explicacién del fenémeno se
recurre principalmente a los teéricos Burns (1978) y Bass (1985). Los estudios
empiricos en el mundo sefialan que el liderazgo transformacional ejerce un efecto
positivo en el desempefio del sector de la construccién, sin embargo con base en
los resultados de esta investigacion se concluye que en la realidad local funciona
mejor el estilo de liderazgo transaccional.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, desempefio organizacional

ABSTRACT

The field of study on leadership in the construction sector is small, according to the
specialized literature the leaders of this industry continually face environmental
factors that influence the performance of organizations in this sector. Hence
leadership plays an essential role in the leaders of these companies, since it can
be a tool that allows strategic adoption of best practices in response to potential
problems affecting the performance of this industry. We present an investigation
whose main objective is to identify the leadership styles that are used in the
housing construction companies of the city of Culiacan and to explain the influence
that these styles exert on the organizational performance indicators. The study is
carried out under the mixed research approach; the techniques for data collection
are survey, semi-structured interview and non-participatory observation. For the
explanation of the phenomenon is used mainly the theorists Burns (1978) and
Bass (1985). Empirical studies in the world indicate that transformational
leadership has a positive effect on the performance of the construction sector.
However, based on the results of this research, it is concluded that in the local
reality the style of transactional leadership works best.

Key words: Leadership styles, organizational performance



INDICE

INTRODUCCION ...ttt sttt e et eeete e seese e eneneseene e 13
CAPITULO I. MARCO CONTEXTUAL Y PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION ...ttt ettt et e e e e e e e e st e e e e e e e e s s nnnsbneeeeeeeens 17
1.1 Contextualizacion del problema de investigacion..............cccccceeeeeiiiinnnee. 18
1.1.1. La industria de la construccion en el mundo..............cccccooeeeeiieieee, 22
1.1.2. La industria de la construccion en MéxiCo ...........ccccceeeeeeiieiiciceeeeeee, 35
1.1.3. La industria de la construccion en Sinaloa.............cccccceeeieeieeeee, 51
1.1.4. La industria de la construccion en Culiacan..............cccccceeeeeeeeieeeeee. 57
1.1.5. Clasificacién de la industria de la construccion...............cccceeeeeeeeeeeen. 59

1.1.5.1. La industria de la construccion de la rama edificacion residencial. 61

1.2 Planteamiento del problema ... 62
1.2.1. Descripcion del problema de investigacion ............cccccoviiiviiieeiieeeennnnns 62
1.2.2. Interrogante Central............ooooori i, 67
1.2.3. Sistematizacion del problema de investigacion .............cccccvveeeeeeeennnnns 68

1.2.3.1. Preguntas de iNnVeStigacCion.............ccoevvviiuuiiiiiieeeeeeeeeeiies e e e eeeeanns 68

S T @ o 1= 11V, 0 1 RPN 68
1.3.1. Objetivos General y eSpecifiCOS ......cccoeeeiiiiiiiiiiiiiiiee e, 68

YN 0T U TS o 1P 69

1.5 Delimitacion del problema. ............ooooiiiiiii e 70

1.6 JUSHIFICACION ... 71

1.7 Limitaciones del @StUdIO........coooeeeieeiii e 73

CAPITULO Il. CONTEXTO TEORICO CONCEPTUAL DE LIDERAZGO Y
DESEMPENO ORGANIZACIONAL ...ooviiiiiiiiiiiiiieeee et siivaneeeee s 74

2.1 Acepciones de lIderazgo ..........ooovvuuiiiiiiii e 74

2.2 Teorias de l0s estilos de lIderazgo..........ccoevveeiiuiiiiie e, 76
2.2.1 Teoria de los rasgos de personalidad del lider. ...........ccccooeeeeiiiiiiiiinnnnnn. 76
2.2.2 Teoria del comportamiento de l0s lideres. ..........cooovviviiiiiiieeeeiieeeinn, 79

2.2.2.1 Estilos autocratico, democratico y laissez faire. ... 79
2.2.2.2 Los estudios de las universidades de Ohio y Michigan. .................. 80

5



2.2.2.3 El modelo de Tannenbaum y Schmidt. ..............cccoevviiiiiiiiiiieeeeeeenns 83

2.2.3 Teoria del liderazgo situacional. ..............ouuiiiiiii e, 84
2.2.3.1 Los trabajos de Tannenbaum y Schmidt. ...........c.ccccviiiiiiiieeiinnenns 84
2.2.3.2 Liderazgo situacional de Hersey y Blanchard.......................ccceeee. 84
2.2.3.3 Modelo participativo de Vroom y Yetton. ........cccevvvvvveiiiiiiiiiiiiiieeennn. 85

2.2.4 MOdel0S CONLINGENTES. ....coovviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 86
2.2.4.1 Modelo de Fiedler o Teoria del Ultimo Compafiero de Trabajo
[ (=1 {1 T Lo T (= ) TSR 86
2.2.4.2 Teoria del CaminO-Meta...........cevvviviiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeee e 87

2.2.5 Teoria integral de liderazgo. ..........oocuvviiiiiieieiiiiieee e 88
2.2.5.1 Teoria del liderazgo transformacional y transaccional..................... 89
2.2.5.2 Liderazgo Transcultural o Global.............ccccccvviiiiiiiiiiiii, 93

2.2.6 Enfoques recientes de liderazgo. ........ccccccvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee 94

2.3 El desempefno organizacional ............ccccccevvviiiiiiiiiiiiieeee 99

2.3.1 Antecedentes tEONCOS. ......cvvviiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee et 99

2.3.2 Acepciones de desempefio organizacional..........cccccccvveeiiiiiiiiiiiiennnnn. 105

2.3.3 Indicadores del desempefio organizacional. ...........ccccccvvvviiiiiiieiinnnnnn. 111
2.3.3.1 Desempefio en relacion con la efectividad. ...........cooovvvvvvvvvveeennnnn. 111
2.3.3.2 Desempeiio en relacion con la eficiencia. ...........cccccceeeeeiiiieiininnnn, 113
2.3.3.3 Desempeiio en la relacion con la continuidad de la relevancia...... 114
2.3.3.4 Desempeiio en relacion con la viabilidad financiera. ..................... 116
2.3.3.5 Estudios empiricos sobre indicadores de desempefio en el sector de
F= W oo 0 1S3 {8 o ol [0 ] PP 117

2.4 Evidencia empirica del objeto de estudio. ............cccoeeeeeiiiiiiiiiiiii e 120
CAPITULO lIl. ASPECTOS METODOLOGICOS ......ccoeoveeveieeeieeeeeeeeeeeee e, 132
3.1 Enfoque de [a iNVeStIgacCiOn. .............uuiiiiieieiiieece e 132
3.2 Alcance de INVESHIQACION............ooiviiiiiiii e e e eeeanns 133
3.3 Disefio de INVESHIGACION. ......ccceeiiiiiiiie e e e eeeanes 134
3.4 CriterioS de VAlIAEZ..........ueiie et eeeees 134
3.5 Campo de 1a iNVESLIQACION ............oovviiiiiiei e 138
3.6 SelecCion de 1a MUESIIA.........ocevviiiiiiiiee e 139



3.5 Instrumentos para la recoleccion de datos............cccoeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiie e, 139

3.8 FICNA tECNICA. ..o 144
3.9 Operalizacion de variables. ..............uuuiiiiii i 145
CAPITULO IV. ESTUDIOS DE CASO DE LAS CONSTRUCTORAS
DESARROLLOS LAFHER Y HOUSESIN DESARROLLOS...........cccoovivviiieeennn. 146
4.1 Desarrollo del estudio de caso realizado en la constructora Lafher: primer
acercamiento y actividades ejecutadas en la recoleccion de datos.................. 146
4.1.1 Motivos para seleccionar la constructora Lafher.............cccccvveeen. 149
4.1.2 Antecedentes de las constructoras Lafher...........ccccccvviiiiiiiiiiiiniinnnnnn. 149
I B 1Y 1S3 o T o USSP 150
I Y] o [P USRSPRR 151
o STV (o] =2 151
L 1[0 1S = 152
O A 1 =T o P 152

R S =T 1 - PP 152
o e @ (o =T a1 o] = 4 F- RPN 153
4.1.10 Domicilio y Ubicacion geografiCa ...........ccccuuvveeeiiiieiiniiiiiiiiiieeee e 154

4.1.10 Materiales y apoyos técnicos utilizados para el estudio de campo.... 154

4.2 Desarrollo del estudio de caso realizado en la constructora Housesin: Primer

acercamiento y actividades ejecutadas en la recoleccién de datos.................. 155
4.2.1 Motivos para seleccionar la constructora Housesin .............cccccuvvveennns 157
4.2.2 Antecedentes de la constructora HOUSESIN............ceeieeeeiiiiiiiiiiinieeenn, 157
/113 o o 158
AV - (o] =2 158
T 1[0 1= - 159
S 1 =T o 1 159
N G =T o o T E PP 159
o A © L o T- T a1 o | =1 1 o = PP 159
4.2.8 Domicilio y ubicacion geografica.........cccceeeeeeeiiiiiiiiiiie e 161
4.2.9 Materiales y apoyos técnicos utilizados en el estudio de campo.......... 161

CAPITULO V. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION ..... 162



5.1 Resultados de la investigacion de las unidades de analisis....................... 163

5.1.1 Identificacion de los estilos de liderazgo...........cccvvevvveiiiiieeeeeeeeeiinn, 163
5.1.1.1 Caso CONStIUCIOra ‘A7 . ..o 163
5.1.1.2 Caso CONStrUCIOra “B7. ... cou oo 168

5.1.1.3 Andlisis comparativo de los estilos de liderazgo predominantes en
las unidades de analiSiS. ...........cuuvviiiiiiiiiiiiiiiiiii 172

5.1.2 Relacién de los estilos de liderazgo con los indicadores de desempefio:
eficiencia, efectividad y satisfacciéon de empleados y clientes; percibidos en las

unidades de anAliSIS. ........cccuviiiiiiiiiiii 173
5.1.2.1 Caso Constructora “A”. ...........uuuuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiies 173
5.1.2.2 Caso constructora “B”.............uuuuuumiuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieneiiiene. 185

5.1.3 Principales problemas de la empresa constructora y estrategias que

implementa el lider para solucionarlos................oouiiiiiiiee e, 196
5.1.3.1 Caso conStructora “A”.............uuuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii 196
5.1.3.2 Caso constructora “B”.............uuuuuuiiiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiienneniene. 201

CONCIUSIONES ... 208
RS (=TT Tt F= L 218
L0 ST 227
Anexo 1. Guia de entrevista dirigida a personal directivo y gerencial.............. 227
Anexo 2. Encuesta @ emMpleados ............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii s 229
ANexXo 3. ENcuesta a ClIENTES ..........oiieiee e e 231
Anexo 4. Evidecia fotografiCa............uueeeiiiiaiiiiiiee e 232



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Valor de la produccion mundial en millones de dolares de la industria de
F= o0 ] 1S3 {1 o o o] o 1N 30
Figura 2. Participacion del PIB de la industria de la construcciéon en el mundo .... 31
Figura 3. Actividad de la Construccion por Subsector Enero-Noviembre de 2016 45
Figura 4. Evolucion de la Actividad Productiva de los Subsectores Edificacion y

Obras de Ingenieria Civil (Variacion % Reales Anuales) ..........ccccceevveeeevveeeeiinnnnnn. 46
Figura 5. Evolucion econdémica de la industria de la construccion: 2012-2016 ..... 47
Figura 6. Participacion por tipo de obra en el estado de Sinaloa. ......................... 53
Figura 7. Subsectores de la industria de la construccion. ...........cccccccvveeeieeeeeeennnns 60
Figura 8. Clasificacion de la construccion de la clase edificacion residencial. ...... 61
Figura 9. Rejilla del liderazgo de Blake, Mouton y McCanse. ..........cccccvvvvivinnennnnns 82
Figura 10. Modelo de liderazgo transformacional y transaccional de Bass y Avolio.
.............................................................................................................................. 92
Figura 11. Estrategia para la investigacion de campo...........ccooeeeevvvviiiiiiineeeenn. 138
Figura 12. Namero de personas que conforman la muestra en cada unidad de
ANALISIS. e 139
Figura 13 Operalizacion de las variables Estilos de liderazgo y Desempefio
(o]0 F= 1 a1 1= T[] - | OSSR 145
Figura 14. Organigrama de la constructora Lafher............cccccvvviiiiiiiiiiiiiiiniiiinnns 153
Figura 15. Ubicacion geogréfica de la constructora Lafher. ...........cccoccviviineenen. 154
Figura 16. Organigrama de la constructora HOUSESIN ..............euuvuumieiiiiiiiiniiiinnnns 160
Figura 17. Ubicacion geogréfica de la constructora Housesin ............cccccveeeeene.. 161

Figura 18. Percepcion de los empleados de la constructora “A” acerca de los
elementos de liderazgo transaccional tales como: interés por sus necesidades

laborales y personales ademas de brindarles su guia, apoyo y motivacion........ 164
Figura 19. La empresa utiliza algun tipo de recompensa cuando logra alcanzar sus
00T 2 J PP PPP 166

Figura 20. Percepciéon de los empleados de de la constructora “A” acerca de los
elementos del liderazgo transformacional tales como: de la congruencia, actitud
optimista del futuro, misiébn compartida y apertura en la partcipacion de ideas que
TSRS (e B U0 =T (=T 0L = PP 167
Figura 21. Percepcion de los empleados de la constructora “B” acerca de los
elementos del liderazgo transformacional, tales como: congruencia, actitud
optimista del futuro, misiébn compartida y apertura en la participacién de ideas.. 170
Figura 22. Percepcion de los empleados de la constructora “B” acerca de los
elementos de liderazgo transaccional tales como: interés de su jefe por las
necesidades laborales y personales ademas de brindarles su guia, apoyo y
10 1YV [0 o R 171

9



Figura 23. Nivel de eficiencia en tareas de oficina segun percepciéon de los

empleados encuestados de la constructora “A”. ..o, 175
Figura 24. Nivel de eficiencia en el manejo de recursos financieros segun
percepcion de los empleados encuestados de la constructora “A”. .................... 176
Figura 25. Nivel de eficiencia en la construccion de obras segun percepcion de los
empleados encuestados de la constructora “A”. .......ccoooeeiiiiiiiiiiiii e, 176
Figura 26. Nivel de efectividad en tareas de oficina segun percepcion de los
empleados encuestados de la constructora “A”. ..o, 178
Figura 27. Nivel de efectividad en el manejo de recursos financieros segun los
empleados encuestados de la constructora “A”. ..o, 179
Figura 28. Nivel de efectividad en la construccion de obras segun percepcion de
los empleados encuestados de la constructora “A”. ..., 180
Figura 29. Nivel de satisfaccion laboral segun los empleados encuestados de la
CONSITUCTIONA A 182
Figura 30. Nivel de satisfaccion de clientes por medio de su propia opinion. ..... 182
Figura 31. Nivel de eficiencia en tareas de oficina segun percepcion de los
empleados encuestados de la constructora “B”. .........ccooooviiiiiiiiii e, 186
Figura 32. Nivel de eficiencia en el manejo del recurso financiero segun
percepcion de los empleados encuestados de la constructora “B”. .................... 187
Figura 33. Nivel de eficiencia en la construccion de obra segun percepcion de los
empleados encuestados de la constructora “B”. .......cccoooeeiiiiiiiiiiiii, 187
Figura 34. Nivel de efectividad en tareas de oficina segun percepcion de los
empleados encuestados de la constructora “B”. ..........ccoooiiiiiiiiiiiii e, 189
Figura 35. Nivel de efectividad en la aplicacion de recursos financieros segun
percepcion de los empleados encuestados de la constructora “B”. .................... 190
Figura 36. Nivel de efectividad en la construcciébn de obra (vivienda) segun
percepcion de los empleados encuestados de la constructora “B”. .................... 191
Figura 37. Nivel de satisfaccion de empleados encuestados de la constructora “B”.
............................................................................................................................ 193

Figura 38. Nivel de satisfaccion de clientes encuestados de la constructora “B” 193
Figura 39. Modelo: liderazgo para el desempefio organizacional de la empresa
CONSEIUCTOra de VIVIENUA. ....ccoeeeeeeeeeeee e 216

10



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Ranking mundial de empresas constructoras 2014.............cceeeevvvevvvnnnnnn. 32
Tabla 2. Resumen del desarrollo historico de la industria de la construccion en
Y= oo 37
Tabla 3. Ranking de las constructoras méas importantes de México...................... 45
Tabla 4. Valor de la produccion por entidad federativa Enero-Septiembre de 2016
.............................................................................................................................. 52
Tabla 5. Total de unidades econdmicas del sector construccidon por clase y
personal OCUPAAO PO GENEIO......uuuuieeeeeeeeeeiiiiee e e e e e e e e eeeaaaae s e e e eeeeeeessannaeeeeeeeeeennes 62
Tabla 6. Estudios empiricos sobre indicadores de desempefio utilizados en la
industria de la construccion con base en el nivel del proyecto. ..............oouuueee. 119
Tabla 7. Estudios empiricos sobre indicadores de desempefio utilizados en la
industria de la construccion con base en el nivel de la compafiia. ...................... 120
Tabla 8. Estudios empiricos de liderazgo en la industria de la construccion....... 128
Tabla 9. Pruebas para evaluar la calidad y objetividad de un estudio de caso. .. 135
Tabla 10. TIP0S de VAlIdEZ..........cceieeeiecee e 135
Tabla 11. Comparacién de criterios de validez entre dos paradigmas. ............... 136
Tabla 12. FIChA tECNICA ......coovviiiiiiiiieeieeeeeeee e 144
Tabla 13. Cronograma de actividades para el estudio de campo constructora
0= T 148
Tabla 14. Numero de personas encuestadas por departamento............ccccc........ 148

Tabla 15. Desarrollos de la constructora Lafher durante el periodo 2000-2016.. 150
Tabla 16. Cronograma de actividades del estudio de campo constructora Housesin

............................................................................................................................ 156
Tabla 17. Numero de personas encuestadas por departamento......................... 156
Tabla 18. Crecimiento de la constructora Housesin durante el periodo 2008-2016
............................................................................................................................ 158
Tabla 19. Estilos de liderazgo percibidos en los distintos niveles jerarquicos de las
unidades de andlisis INVeStIgadas. ..........couiiiiriiiiiiiiiiieieeee e 172
Tabla 20. Evaluacién del grado de eficiencia de recursos segun entrevistado de
nivel directivo de la constructora “A”. ... 173
Tabla 21. Evaluacion del grado de efectividad segun entrevistados de nivel
directivo y gerencial de la constructora “A”. ..., 177
Tabla 22. Evaluacion del nivel de satisfaccibn de empleados y clientes segun
entrevistados de nivel directivo y gerencial de la constructora “A”. ..................... 180

Tabla 23.Resumen del comportamiento de los indicadores de desempefio con
relacion al estilo identificado en la constructora “A” segun personal directivo y
GEIENCIAL .o 183

11



Tabla 24. Resumen del comportamiento de los indicadores de desempefio con
relacion al estilo de liderazgo identificado en la constructora “A”, segun empleados

Y ClIENtES ENCUESLAUOS. ....uuiiieeeiieeeiiieie et e e e e e e e e e 184
Tabla 25. Evaluacion del grado de eficiencia de recursos segun entrevistados de
nivel directivo y gerencial de la constructora “B”. ...........ccccooviiiiiiiiiiiii e, 185
Tabla 26. Evaluacion del nivel de efectividad segun entrevistados de nivel directivo
y gerencial de la constructora “B”...........ccoiiiiiiiiiiiiic e 188
Tabla 27. Nivel de satisfaccion de empleados y clientes segun percepcion del
personal directivo y gerencial de la constructora “B”.............cccovviiiiiiiniieeineeeennns 192

Tabla 28. Resumen del comportamiento de los indicadores de desempefio con
relacion al estilo de liderazgo identificado en la constructora “B”, segun personal
IreCtiVO Y QEIENCIAL ... e e e eeeees 194
Tabla 29. Resumen del comportamiento de los indicadores de desempefio con
relacion al estilo de liderazgo identificado en la constructora “B”, segun empleados
Y ClIEeNteS ENCUESIAUOS. ....uuii e e e 195
Tabla 30. Resumen de los principales problemas que afectan el desempefio de la
constructora “A” y estrategias que implementa el lider para solucionarlos. ........ 200
Tabla 31. Resumen de los principales problemas que afectan el desempefio de la
constructora “B” y estrategias que implementa el lider para solucionarlos. ........ 205

12



INTRODUCCION

Por mucho tiempo, la literatura ha sostenido que, el desempefio de una
organizacién, depende en gran medida de la persona que la dirige. De esta
manera, se vuelve necesario que en estos tiempos actuales imperados por la
globalizacion y la tecnologia, cada organizacion sepa identificar el tipo de
liderazgo mas conveniente con el proposito de que ejerza un impacto positivo en
sus indicadores de desempefio organizacional. Es por esto que los lideres
modernos se deben centrar en desarrollar a las personas no en controlarlas, con
el fin de que se adapten a las nuevas tecnologias y a un entorno dificil en
constante transformacion con la intencion de que logren un alto nivel de

desemperio y efectividad empresarial.

Hidelvys (2010) sefiala que muchas empresas para poder insertarse en el mundo
empresarial contemporaneo, caracterizado por la imposicion de exigencias cada
vez mas elevadas, necesitan incrementar al maximo la eficiencia y la eficacia con
el propésito de alcanzar un adecuado desempefio organizacional, y que para
lograr esto, los lideres de las organizaciones deben desplegar una ardua labor en
la busqueda y aplicacion de formas y métodos novedosos para proporcionar una
respuesta positiva ante las restricciones del entorno. Por su parte, Novela (2014)
comenta que los altos niveles de desempefio en una organizacion, se encuentran
estrechamente correlacionados con una adecuada direccién y liderazgo de quien

se encuentra al frente de la misma.
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Al tenor de los argumentos anteriormente expuestos y ante los fendbmenos citados,
se percibe que tal situacion también se manifiesta en las empresas del sector de la
construccion ya que este tipo de empresas se ven afectadas constantemente por
factores del entorno muy particulares a estas y rara vez se presentan en otros
contextos. Debido a esto, los dirigentes de las empresas del sector de la
construccion continuamente formulan estrategias que les permitan tomar
decisiones para enfrentar eficazmente las contingencias del entorno, intentando al
mismo tiempo adoptar el estilo de liderazgo mas adecuado que haga posible
mantener e incrementar el desempefio de sus colaboradores y de la empresa en

general, sin embargo las estudios en este campo son reducidos.

Por ello, esta investigacion ha sido disefiada para identificar, por medio de
argumentos tedricos y empiricos sélidos mediante la generacion de una base de
datos representativa y pionera en su categoria, de qué manera influyen los estilos
de liderazgo en los indicadores de desempefio de las empresas constructoras de
vivienda de la ciudad de Culiacan Sinaloa. Los datos recabados permitiran ofrecer
una alternativa para mejorar los resultados del sector de la construccion, sobre la
base de que el estilo transformacional es el mas eficaz para influir en el

desemperio del sector en referencia.
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El primer capitulo denominado: “Marco contextual de la investigacion y
planteamiento del problema; expone en primera instancia lo relativo a la evolucion
historica del contexto de la construccion asi como la conceptualizacion del propio
término. También se muestra la situacion actual de la industria de la construccion
en el mundo, seguido por el escenario que se presenta en México y por ultimo en
el estado de Sinaloa; refiriéndose particularmente a la problematica que prevalece
en las empresas constructoras de edificacion de viviendas de Culiacan y se

enuncia la sistematizacion de la investigacion.

En el segundo capitulo denominado: “Contexto teérico conceptual del liderazgo y
desempefo organizacional”’; se realiza un analisis de las teorias de liderazgo
desde los enfoques clasicos hasta los mas modernos. Asi mismo, se presentan los
antecedentes histéricos de la variable desempefio organizacional y se muestra la
clasificacion de los indicadores de desempefio organizacional. Se exponen

también estudios empiricos con relacion en las variables liderazgo y desempefio.

En un tercer capitulo denominado: “Aspectos metodolégicos” se presenta el tipo,
disefio y método de investigacién. Se enuncian los instrumentos aplicados en el
campo de investigacion y las herramientas utilizadas para la codificacion y
tratamiento estadistico de los datos obtenidos. Asi mismo se muestra el proceso

para la seleccidon de la muestra de las unidades de analisis.
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En el capitulo cuatro denominado: “Estudios de caso de las constructoras Lafher y
Housesin” se muestra la descripcion de las unidades de analisis en la que se
especifican los datos particulares tales como: giro, tamafio, mision, vision, filosofia,

organigrama, domicilio y ubicacién geografica.

El capitulo cinco que se denomina: “Analisis de los resultados de investigacion”
expone los hallazgos obtenidos de las unidades de analisis, mismos que se
obtuvieron por medio de entrevistas y encuestas aplicadas a los informantes clave.
Los resultados son presentados en funcién de los objetivos de investigacion y de

manera alternada para cada unidad de analisis.

Al finalizar el capitulo de los resultados, se enuncian las conclusiones del estudio
asi como las recomendaciones que se consideraron pertinentes en lo relativo al
estilo de liderazgo adecuado y estrategias clave para que mejoren sus indicadores

de desempefio la empresa constructora de edificacién de vivienda de Culiacan.
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CAPITULO I. MARCO CONTEXTUAL Y PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
DE INVESTIGACION

Introduccién

En este apartado se muestra el comportamiento del fendmeno de estudio y el
lugar donde este se manifiesta. Se analiza el contexto de las empresas en general
y del sector de la construccion partiendo de un diagnéstico que da cuenta del
ambito mundial, nacional, estatal y local. Asi mismo, se describe un andlisis
general del ambiente en el que se desarrollan las empresas de este sector
considerando elementos de orden econdémico, politico, social y tecnoldgico. Se
exponen los principales problemas inherentes al liderazgo y sus repercusiones en
los indicadores de desempefio organizacional de las empresas en México y del
sector de la construccion de la ciudad de Culiacan Sinaloa, para posteriormente
establecer el planteamiento del problema de investigaciéon. Ademas, se plantea la
interrogante central y se definen los objetivos y preguntas secundarias que
emanan de dicha interrogante. También se dan a conocer los supuestos y
justificacion del estudio. Por ultimo, se enuncian las limitantes que se presentaron

durante el proceso de esta investigacion.
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1.1 Contextualizacion del problema de investigacion

En el contexto global de las organizaciones de distintos sectores de la industria se
ha venido presentando una evolucion en sus sistemas de gestion de planeacion,
causada por diversos factores del entorno: econémico, politico, social y sobre todo
tecnoldgico. Lo que ha llevado a estas organizaciones a redisefiar sus estrategias
de negocio para adaptarse continuamente al entorno. Bajo estas condiciones
estan intentando lograr una armonia entre el medio ambiente externo y el interno
con el propésito de mantener un desempefio significativo y sobrevivir en un
mercado que en la actualidad se caracteriza por el cambio turbulento y

competitivo.

Por ejemplo en el aspecto econdmico segun da a conocer la empresa de
consultoria PricewaterhouseCoopers (PwC) en su reporte anual de 2016, asegura
gue muchas compaifias de todo el mundo apenas empiezan a recuperarse del
efecto que provoco las crisis econdmica estadounidense registrada en 2008. Ante
tal situacion los lideres de estas organizaciones se han visto obligados a reorientar
sus estrategias financieras y en algunos casos a formar parte de alianzas
corporativas, con la finalidad de salvaguardar y fortalecer sus recursos financieros
ante una contingencia econémica global. En el aspecto politico se han presentado
cambios en las normativas del comercio internacional lo que ha llevado a grandes
compafiias a redireccionar sus alianzas de negocio con nuevos SOocCios
comerciales. En lo relativo al aspecto social se manifiestan transformaciones sobre

los gustos, tendencias y necesidades de una sociedad cada mas exigente y
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evolucionada lo que esta llevando a las companias a enfocar los disefios de sus
bienes y servicios con base en las necesidades de una sociedad postmoderna. Asi
mismo, el impacto de los cambios tecnolégicos se han manifestado
precipitadamente dando lugar al surgimiento de nuevas técnicas en la reingenieria
de procesos y sobre todo desde principios del siglo XXI con la presencia de las
tecnologias de informacion y comunicacion, lo que ha obligado a los lideres de las
organizaciones a hacer uso de sus capacidades adaptativas ante estos cambios.
No obstante muchas compafiias han disminuido su participacién en el mercado

debido a la incapacidad adaptativa para enfrentar los cambios tecnoldgicos.

Las empresas del sector de la construccibn no quedan excluidas de estos
cambios, el escenario global explicado anteriormente influye en los aspectos de
desemperfio, crecimiento y competitividad del sector de la construccion. La
literatura sostiene que el motor que impulsa la economia de un pais, depende en
gran medida del crecimiento del sector de la construccion de su mismo pais. Asi,
en los ultimos afos la industria de la construccién en el mundo, se ha visto
afectada por diversos factores del entorno como: la irresolucion de la politica
monetaria de los Estados Unidos, el desequilibrio en los mercados cambiarios
internacionales, las tensiones geopoliticas y recientemente la Inseguridad por las
elecciones presidenciales de los Estados Unidos asi como los efectos del Brexit
sobre el libre comercio. En adicion a esto se ha presentado un escenario de
inestabilidad y poco crecimiento en el sector de la construccion; de acuerdo con

datos de la Confederacion de Asociaciones Internacionales de Contratistas (CICA)
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por sus siglas en inglés, este escenario que presenta el sector de la construccion
es causado principalmente por factores como: la debilidad en los mercados
internos, la recuperacion fragil en los paises de la Zona Euro y desaceleracion de
China, la vulnerabilidad interna y externa de las economias emergentes y los

altibajos en los precios de los “commodities”.

En el caso particular del contexto de la industria de la construccién de México, el
escenario mostrado anteriormente ha influido en las empresas de este sector,
factores como: la volatilidad del mercado y el colapso de los precios del petréleo,
gue han ocasionado una depreciacion del peso frente al dolar y un Incremento en
los precios de los insumos y su Incidencia en los costos de construccion segun
datos de la Federacion Interamericana de la Industria de la Construccion (FIIC) a
la cual México pertenece. No obstante de acuerdo con la literatura existen factores
de otra indole que afectan de manera particular a las empresas del sector de la
construccion incluyendo a México y es lo relativo a las condiciones del clima
extremo ya sea por periodo de lluvias, nevadas o intenso calor, lo que retrasa el
avance de las obras de construccion afectando el desempefio del sector. La falta
de mano de obra calificada y la contratacion de la misma representan un aspecto
de incertidumbre para el sector de la construccién al no existir garantia de una
oferta laboral estable para esta industria. Se ha encontrado también que los
dirigentes de las empresas del sector de la construccion no solo tienen la
responsabilidad de atender los factores que emanan del entorno sino que al

mismo tiempo demuestren habilidad para controlar el medio ambiente interno
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influyendo en ciertos elementos que ayudan a mantener el desempefio de la
empresa tales como: la motivacion vy satisfaccion de su personal para lograr la
eficiencia y eficacia de las funciones administrativas, los proyectos de obra y la

satisfaccion de sus clientes.

El fendbmeno explicado anteriormente, se confirma con estudios empiricos de
diferentes paises encontrados en la literatura, los cuales postulan la relevancia del
rol que desempefian los estilos de liderazgo en la industria de la construccién
debido a la particularidad que presenta este sector de la industria. En este sentido
Harvey y Ashworth (1993), sostienen que se vuelve necesario para las personas
gue estan al frente de las empresas del sector de la construccion adoptar un estilo
de liderazgo adecuado que atienda eficazmente los elementos que afectan a esta
industria y que la separan de todos las demas sectores, estos elementos segun
Harvey y Ashworth son: (a) factores ambientales, (b) Acuerdos contractuales, c)
ciclo de vida del proyecto y d) caracteristicas del proyecto. En otro estudio
realizado a 150 directivos de la industria de la construccion de Sudafrica Liphadzi,
Aigbavboa y Thwala (2015) demostraron que existe una correlacién positiva entre
determinados estilos de liderazgo y el éxito de los proyectos de construccion,
como resultado se evidencido que los estilos de liderazgo transformacional y
transaccional se manifestaron de forma mas positiva en el desempefio de los
proyectos de construccion en comparacion con otros estilos encontrados como
autocratico y laissez faire. Sepulveda (2011) estudio a 15 empresas constructoras

de vivienda del area metropolitana de Monterrey en México, con el proposito de
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determinar un estilo de liderazgo adecuado para el sector de la construccion en
relacion con dos variables: Eficiencia de Capital Humano y Optimizacion de
Recursos Materiales. Los resultados mostraron que el estilo de liderazgo
pertinente que impacté en las variables antes mencionadas se refiere al estilo

transformacional.

Por lo anterior, el contexto actual exige a los dirigentes y/o lideres de las empresas
del sector de la construccion a adoptar nuevas practicas administrativas y de
direccién por medio de estrategias que le permitan anticiparse a los cambios que
presenta el entorno y que afectan al sector, con la finalidad de mantener un
desempefio positivo de su organizacion y de esta manera mantenerse en el
mercado. En este sentido, la presente investigacibn nos conduce y obliga a
realizar un analisis detallado del sector de la construccion en el ambito mundial,

nacional, estatal y local.

1.1.1. Laindustria de la construccion en el mundo
Para el desarrollo de este apartado se contemplan los siguientes puntos:
a) Conceptualizacién y antecedentes histéricos del sector de la construccion, b)

situacion actual del sector en el mundo.
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a) Conceptualizacién y antecedentes historicos

Para comprender el concepto de industria de la construccion, es necesario
primero tener en cuenta que esta idea nace a partir de la revolucion industrial
entre los siglos XVIII y IXI segun lo marca la literatura. Cabe aclarar también que
la industria de la construccion o industrializacion de la construccion como se le
conoce en la literatura, no solo se refiere a la fabricacion de casas, puentes o
carreteras, sino que también comprende la construccién de diversos bienes como
automoviles, electrodomésticos en otros. Sin embargo para fines de esta tesis se
hace referencia a la actividad de construccién civil y edificacién, es decir, la cual
se define como el area que lleva a cabo la construccién de una infraestructura de

uso publica o privada, urbana o rural.

Segun (Garcia, 2013) no existe una Unica linea de pensamiento en el campo de
las definiciones sobre el concepto de “industria de la construccién”. A continuacién
se presentan algunas definiciones de diversas fuentes que nos permite ubicarnos

en el tema:

Industria:
e (Del latin., actividad.). Conjunto de las actividades econOmicas
desarrolladas para la obtencion de un producto a partir de materias primas.
Diccionario Larousse.

Industria de la construccion:
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¢ Organizacién que aplica los mejores métodos y tecnologias al proceso
integral de la demanda, disefo, fabricacién y construccion”

Instituto de Arquitectos Britanico de Londres (RIBA).

Una definicion de la industria mas orientada a la construccién civil, seria lo que
propone (Garcia, 2013):

e Producir viviendas reemplazando la mano de obra artesanal, con maquinas
utilizadas por obreros especializados en su manejo, 0 con maquinas
automaticas.

e Entendemos por industrializacion de la construccion de viviendas, el contar
con un control del proyecto, usar materiales normalizados y procesos
constructivos que no dependan de la buena voluntad o pericia de los

artesanos, del clima o de la idoneidad de la direccion de la obra.

Por otra parte si se analiza solamente la palabra “construcciéon”, etimolégicamente
hablando, en el diccionario de la lengua espafiola, esta palabra se deriva del latin,

gue quiere decir acciéon y efecto de construir.

En referencia con (Estrada, 1996), en espafol esta palabra presenta diversas
acepciones. Tratandose de edificios, obra construida geométricamente, proceso a
través del cual se dibuja una figura que cumple ciertas condiciones dadas;
gramaticalmente, ordenamiento y disposicibn a que se han de someter las

palabras, ya relacionadas por la concordancia y el régimen, para expresar con
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ellas todo linaje de conceptos. También dentro del Latin encontramos otros
conceptos, como son acumular, amontonar, fabricar, erigir, edificar y hacer de

nuevo una cosa; como un palacio, casa, iglesia, puente, navio 0 maquina.

Actualmente la palabra construccion se define internacionalmente como la
combinacion de materiales y servicios para la produccion de bienes tangibles,
(Fernandez, 2009). Para (Pérez, 1996), la empresa constructora, es una
organizacion que fundamentalmente posee capacidad administrativa para
desarrollar y controlar la realizacion de obras; capacidad técnica para aplicar
procesos y procedimientos de construccion; capital o crédito para financiar sus

operaciones.

De acuerdo con la literatura especializada, esta industria presenta caracteristicas
muy particulares, por ejemplo, se dice que la gran mayoria de las industrias se
caracterizan por; productos de alta calidad, entrega oportuna, costos razonables
de servicio y bajos indices de falla, mientras que la industria de la construccién se
caracteriza por todo lo contrario. Practicamente todas las industrias se
caracterizan por tener planta fija y producto movil, mientras que la industria de la

construccion se caracteriza por tener producto fijo y planta movil, (Pérez, 1996).

En lo que concierne al surgimiento de la industria de la construccion en el mundo,
la literatura no define un periodo exacto de su inicio, como comenta (Garcia,

2013), el desarrollo de esta industria fue evolucionando gradualmente desde
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aproximadamente a mediados del siglo XIX después de surgir la revolucion
industrial con la invencion del material para construccién de edificios y viviendas
llamado “hormigdén”, que ya desde 1788, segun el autor, el Diccionario de las
Nobles Artes recogia por primera vez el término hormigén: “Argamasa compuesta
de piedras menudas, piel y betun, que dura infinitamente”, al que hoy en dia
conocemos también como “concreto (mezcla de arena, cal, piedras, cemento y

agua).

Asi mismo, en 1845 el francés Joseph Louis Lambot, inventa el hormigén armado,
al cual solamente le agreg6 barras de acero. En adelante Francia y otros paises
de Europa empezaron a emplear este material en la construccion de edificios,
puentes y viviendas al que se le sumo también estados Unidos, segun el estudio
de Garcia (2013). De acuerdo con la linea del tiempo de la literatura especializada,
afios mas tarde en 1875 William E. Ward construye la primera vivienda de
hormigon, armado de Estados Unidos, en Port Chester, New Cork disefiada por el
arquitecto Robert Mook, aunque otros autores segun comenta Garcia, apuntan
este hecho, al 1893, con la refineria de la Pacific Coast Borax Company en

Alameda, California.

Siguiendo esta cronologia de acuerdo con (Fernandez, 2009), en los primeros
afnos del siglo XX la industria del hormigon siguido en desarrollo y
perfeccionandose. A mediados del mismo siglo, después de finalizar la segunda

guerra mundial, la urgente necesidad de reconstruir las ciudades devastadas de
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los apaises que participaron en la guerra obligé a la industria de la construcciéon a
acelerar su produccion originando también el inicio de grandes empresas
constructoras como la compafiia Kongo Gumi en Japon y demas constructoras en

Europa y Estados Unidos.

b) Situacion actual de la industria de la construccion.

La industria de la construccion desempefia un rol relevante en el desarrollo
econémico de un pais, ya que a través de este sector se satisfacen las
necesidades de la mayoria de las actividades econdémicas y sociales de una
nacion (Serpell, 2016). La satisfaccion de necesidades humanas, entre las que
destacan son; servicios de suministro de agua potable, instalaciones de
saneamiento, drenaje, pavimentacion, obras de vivienda, hospitales y escuelas

(Martinez, 2010).

Asi, la industria de la construccion es la mas grande de las industrias en el mundo.
Aunque realiza productos, la industria de la construccion es mas que nada un
servicio y no una industria de manufactura, EI comportamiento de esta industria es
de hecho, un indicador de las condiciones econdmicas de un pais. Requiere de
una multiplicidad de especialidades, que a su vez dan empleo a una gran cantidad

de personas, segun lo plantea Contreras (2007).
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De acuerdo con Garcia (2013), la industria de la construccion reune a todos los
sectores de forma notable en la actividad de edificacion como lo demuestran estos
datos:
e EI50% de todos los recursos mundiales se destinan a la construccion.
o El 45% de la energia generada se utiliza para calentar, iluminar y ventilar
edificios.
e EI 40% del uso global del agua es para la construccion.
e EI 60% de la mejor tierra cultivable que deja de utilizarse para la agricultura
se utiliza para la construccion.
e EI 50% del calentamiento mundial lo produce el consumo de combustible
fésil utilizado en los edificios.
e Soélo en 2.7% del agua consumida por persona al dia es para beber.
o El25% de la poblacion consume el 75% de los recursos.
e EIl 20% de la poblacion méas desfavorecida consume apenas el 1% de los
recursos.
La situacion anterior hace de la industria de la construccion el eje fundamental
para el logro de objetivos econémicos y sociales, asi como el mejoramiento de las
condiciones de vida de la sociedad. Los paises en desarrollo cuentan con un
amplio mercado potencial debido a las grandes carencias de infraestructura, cuya
satisfaccion les permitira la insercion mas favorable de sus economias a un mundo
cada vez mas competido. En los paises industrializados ha ido aumentando el

interés de llevar a cabo desarrollos tecnolégicos que permitan conservar la
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vanguardia dentro de la industria. Es por ello que el sector de la construccion tiene

una gran importancia en el mundo. (Martinez, 2010).

En la actualidad los paises que participan en la industria de la construccion se
encuentran organizados por federaciones. De acuerdo con datos de la
Confederacion de Asociaciones Internacionales de Contratistas (CICA) por sus
siglas en inglés, que rige a nivel mundial, la industria de la construccion
actualmente esta dividida en cinco federaciones mismas que forman a la CICA:

e La Federacion Europea de la Industria de la Construccion, FIEC.

La Federacion de Contratistas Arabes FAC.

e La Federacion Internacional de Asociaciones de Contratistas de Asia y
Pacifico Oeste, IFA WPCA.

e La Federacion de Estados Unidos y Canada, FUSCCA.

e La de América Latina, que es Federacion Interamericana de la Industria de

la Construccion, FIIC a la cual México pertenece.

Segun datos del centro de estudios econdémicos de la industria de la construccion
(CEESCO) perteneciente a la (CMIC), en 2014, el sector de la industria de la
construccion en el mundo contribuy6 con alrededor del 5% al PIB total mundial,
alcanzando los US$4.2 trillones.

Actualmente la industria de la construccion en todo el mundo, con la participacion

de contratistas de todos los tamafios, representa una facturacion global de
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alrededor de US $ 7 billones y emplea a alrededor de 120 millones de personas,

segun datos de (CICA, 2016).

Asi, se reporta que las proyecciones para el futuro, siguen la misma tendencia a la
alza. En la figura 1, se observa que América del norte, Europa y Asia, dominan la
industria de la construccion contribuyendo con el 50% del PIB mundial del sector.

Figura 1. Valor de la produccién mundial en millones de ddlares de la industria de la

construccion.

EUROPA
TSRS 1,086,964 mdd
AMERICA DEL NORTE T——
790,904 mdd ASIA
: 1,675,747 mdd

PIB Mundial de la construccion 2014:
US$4.2 Trillones

Y EL CARIBE
401,542 mdd

Fuente: CMIC con datos del CEESCO (2016).

En la figura 2, se aprecia que la industria de la construccion mexicana se

encuentra ubicada en la posicién nimero 13 a nivel mundial por el valor de su

produccion aportando el 2.2% al PIB global, (CEESCO).
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Figura 2. Participacion del PIB de la industria de la construccion en el mundo
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Fuente: CMIC con datos del CEESCO (2016).

Asi, la participacion de estos paises en el PIB mundial de esta industria como lo
muestra la figura 2, se hace por medio de sus compafiias constructoras
localizadas en cada pais. En este sentido, la Camara Mexicana de la Industria de
la Construccion (CMIC) presenta un reporte del ranking mundial de 2014, de las
225 empresas constructoras mas importantes del mundo de acuerdo con sus
ingresos. De ese listado, las primeras 20 empresas que lo encabezan, pertenecen
a paises como; Espafia, Alemania, Estados Unidos, Francia, Austria, Suecia,

China, Italia, Brasil, Corea y Holanda. Ver tabla 1.
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Tabla 1. Ranking mundial de empresas constructoras 2014.

INGRESOS EN
RANK 2014 EMPRESAS MILLONES DE
DOLARES
1 Grupo ACS, Madrid, Spain 44,053.80
2 HOCHTIEF AG, Essen, Germany 34,845.00
3 Bechtel, San Francisco, Calif., 23,637.00
4 VINCI, Rueil-Malmaison, France 20,292.60
5 Fluor Corp., Irving, Texas, U.S.A 16,784.30
6 STRABAG SE, Vienna, Austria 15,392.00
7 BOUYGUES, Paris, France 14,789.00
8 Skanska AB, Stockholm, Sweden 14,141.10
9 China Communications Construction Group Ltd., Beijing, China 13,162.50
10 Technip, Paris, France 12,243.00
11 Saipem, San Donato Milanese, Italy 12,137.60
12 Construtora Norberto Odebrecht, Sao Paulo, SP, Brazil 9,877.10
13 Hyundai Engineering & Construction Co. Ltd., Seoul, S. Korea 8,707.80
14 Ferrovial, Madrid, Spain 7,416.50
15 Samsung Engineering Co. Ltd., Seoul, S. Korea 7,132.50
16 Bilfinger SE, Mannheim, Germany 6,853.50
17 Samsung C&T Corp., Seoul, S. Korea 6,308.00
18 Royal BAM Group nv, Bunnik, The Netherlands 5,936.00
19 Abeinsa SA, Seville, Spain 5,824.20
20 China State Construction Engineering Corp., Beijing, China 5,742.70

Fuente: CMIC con informacion de Engineering News Record, «The top 225 global

contractors 2014»

En el caso de América latina, entre las 20 empresas constructoras mas fuertes
segun la revista (Forbes, 2017), se encuentran Brasil, México, Chile y Peru; de las
cuales 15 pertenecen a Brasil encabezando los 2 primeros lugares del ranking y

dos empresas mexicanas ocupando el lugar nimero 7 y 19.
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Segun datos de la revista (Forbes, 2016), la region cerrd contratos con valor de
139,000 millones de dolares, sdlo con las obras de los 100 proyectos mas grandes
entre 2015 y 2016. En el Top 20, con ventas conjuntas por 3,700 millones de
dolares, figuran las constructoras mexicanas ICA y CICSA.

A pesar de los datos anteriores que se muestran en la figura 2 y tabla 1 de este
apartado acerca de la participacion de los paises en el PIB mundial del sector de
la construccion, algunas opiniones de expertos como Manuel Vallarino,
expresidente de la CICA, ha opinado que la industria de la construccion anda débil
a nivel mundial, sobre todo Europa, y que esto ha impactado en diversos paises

del mundo (Nuevo diario, 2013).

De acuerdo con datos de la firma de consultoria internacional Price Water House
Coopers (PWC), ha reportado: “la industria mundial de la construccion esta
pasando un gran cambio, ya que las corporaciones siguen respondiendo a los
desafios de la crisis econdmica desde 2008, desafios como la busqueda de
eficiencia en sus procesos productivos para simplificar su oferta al mercado, el
aumento de los precios de las materias primas, los fracasos empresariales
derivados de una gestién inadecuada de los riesgos, la disminucién de los gastos
publicos y de los gastos en consumo”, (PWC, 2015), En el caso de los paises de
america latina pertenecientes a la (FIIC), la industria de la construccidon aporto

entre 2015 y 2016 de acuerdo con reporte de la (CMIC), los siguientes datos:

e Contribuy6 con el 8.1% al PIB mundial de la construccion.
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e EI 6.5% en contribucién promedio al PIB total de la region.

e Y gener6 20 millones de puestos laborales.

Sin embargo los datos anteriores no han cumplido con el crecimiento esperado,
situacion que prevalece hasta el momento en américa latina de acuerdo con la
FIIC. Este panorama actual segun el reporte, obedece por una parte a diversos
factores entre los que destacan las fuertes depreciaciones contra el délar
registradas por el Real Brasilefio (46.9%) y el Peso Mexicano (16.0%) en 2015. De
esta manera, el PIB de la construccion de la FIIC expresado en ddlares, redujo su
valor y participacion en el PIB mundial. Por otro lado, se dice que este panorama
de la industria de la construcciéon en latinoamérica es un reflejo de la situacién
econOmica y politica mundial que se caracteriza principalmente por dos factores

tales como:

1. Incertidumbre

e Irresolucién en la politica monetaria de los Estados Unidos.

e Desequilibrio en los mercados cambiarios internacionales.

e Tensiones geopoliticas

¢ Inseguridad por las elecciones presidenciales de los Estados Unidos.

e FEfectos del Brexit sobre el Libre Comercio.

2. Inestabilidad y poco crecimiento

e Debilidad en los mercados internos.
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e Recuperacion fragil en los paises de la Zona Euro y desaceleracion de
China.
¢ Vulnerabilidad interna y externa de las economias emergentes.

e Altibajos en los precios de los “commodities”.

Segun el reporte esta inestabilidad en los mercados cambiarios registrada en 2015
y 2016, continda poniendo en riesgo de la estabilidad macroecondémica de varios
paises del area, de tal manera que seguird aumentando su deuda expresada en
dolares e incrementando el nivel de sus precios internos, (CMIC) con datos de la

(FIIC, 2016).

1.1.2. Laindustria de la construccion en México
Para el desarrollo de este apartado se contemplan los siguientes puntos:
a) antecedentes histéricos, b) situacion actual del sector.

a) Antecedentes historicos.

De acuerdo con la literatura especializada, es preciso sefalar que la historia de la
construccion en México, sentd sus bases en la época prehispanica con los
diversos pueblos que se desarrollaron en nuestro pais en ese periodo, tales como
los Olmecas, Mayas, Toltecas, Aztecas, entre otros, debido a que nos dejaron
ejemplos maravillosos de los que podria invocarse como antecedente o tradicion
del pueblo constructor, (Pérez, 1996). Segun narra el autor, esta tradiciébn continu6

hasta la época colonial, la cual nos dej6 alrededor de mas doce mil iglesias y
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conventos, e infinidad de diversos tipos de puentes y caminos, construidos bajo la

direccidn de frailes y maestros espafioles y realizados por nuestros indigenas.

Posteriormente siguiendo esta linea historica, a principios del siglo XX el
movimiento de la revolucion mexicana marcé un momento critico en la industria de
la construccion del pais al verse caracterizado por la ausencia de proyectos para
utilidad publica, en virtud del movimiento revolucionario. Segun plantea (Pérez,
1996), poco después del fendbmeno del movimiento armado, el pais en esa época
carecia de técnicos e ingenieros especialistas, asi como de capital nacional
incapaces de desarrollar grandes obras las cuales estaba demandando la nacion.
Debido a esto narra el autor, México se vio en la necesidad de recurrir a inversion
extranjera y en el afilo de 1925, se establecieron e iniciaron sus actividades en
México, dos empresas norteamericanas: La "BYRNE BROTHERS" especialista en

carreteras y la "WHITE" en irrigacion.

De acuerdo con la historia en referencia, a estas empresas norteamericanas se les
otorgaron contratos de obras por administracién, cobrando generalmente el 10%
sobre el monto total de las mismas, por conceptos de honorarios por la
administracion, direccion y supervision de dichas obras. Segun comenta el autor,
dentro de los aspectos positivos que dejaron estas compafias, fueron relevantes
ya que los técnicos e ingenieros mexicanos, encontraron en ellos la experiencia

practica de que carecian.
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Posteriormente en las siguientes décadas, la evolucion de la Industria de la

construccion en México, se fue desarrollando tanto con inversion nacional como

extranjera. A continuacion, la tabla 2, muestra un resumen del desarrollo histérico

de la industria de la construccion en nuestro pais, hasta el sexenio del

expresidente Felipe calderon Hinojosa. En adelante se analiza la situacion actual

del sector.

Tabla 2. Resumen del desarrollo histérico de la industria de la construccién en México.

PERIODO

EVENTO

1925-1940

1940-1950

Se inicia en México la industria de la construccion nacional
con las pequefias inversiones del gobierno en obras publicas,
y se aprovechan las ensefianzas adquiridas de los técnicos
extranjeros.(1)

En 1939 México ya contaba con 90 empresas constructoras y
diversos grupos técnicos, que con financiamiento estatal
realizaban obras y adquirian maquinaria. En la década de los
40°s, el numero de trabajadores ocupados en la construccion
representaba 1.8% de la poblacion econémicamente activa,
5.9 millones en un total de 19.7 millones de habitantes.(2)

La década de los 40‘s es especialmente significativa para la
economia del pais y para la industria de la construccion. El
mundo estaba sumido en la 2° Guerra Mundial, la industria de
los paises desarrollados estaba dedicada a la produccion de
armamento, lo que permitia a las naciones dependientes
ejecutar acciones tendientes a fortalecer su mercado interno y
aumentar su planta productiva.(2)

El Gobierno Federal comienza a invertir importantes sumas en
obras publicas, aumentando cada afo, las partidas
presupuéstales correspondientes. Igualmente, los gobiernos
de los Estados aumentaron sus inversiones en obras de
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1950-1970

beneficio publico y, también la iniciativa privada aument6 sus
inversiones en obras de caracter privado.(1)

El 4 de julio de 1947, 17 ingenieros egresados de la U.N.A.M
inauguran la empresa Ingenieros Civiles Asociados ( ICA), el
capital social inicial de ICA fue de $ 100.00 pesos . El primer
conjunto de vivienda popular erigido en México fue encargado
al grupo ICA y se trat6 del “ Miguel Aleman “ en la Ciudad de
México. ICA realizé también la primera obra de construccion
pesada ejecutada por mexicanos en su totalidad y fue el
proyecto de ingenieria en la cuenca del rio Tepalcatepec que
abarcé presas, canales, puentes, carreteras, viviendas y
escuelas.(2)

En marzo de 1953 se crea la Camara Nacional de la Industria
de la Construcciéon ( C.N.I.C. ) hoy (CMIC), y se da inicio a la
contratacion de obras gubernamentales por concurso, de
acuerdo con lo establecido en el articulo 134° de la
Constitucion (1), nace también el INFONAVIT como una de
las primeras acciones para responder a la progresiva
demanda de vivienda originada por el aumento poblacional y
el crecimiento urbano.(3)

Se crea el Centro Impulsor de la Habitacion, A.C. y figuran
importantes cifras en los presupuestos del Gobierno Federal,
de los Gobiernos de los Estados y, de la iniciativa privada. La
construccion ya es llevada a cabo por empresas del pais.(2)

Surge un problema: el financiamiento parcial o total de la obra
por el propio contratista. Esta modalidad altera el
funcionamiento y organizacion de las compafias
constructoras, cuya funcién principal no es la de financiar el
valor de las obras, sino la de realizar una buena ejecucion de
las mismas. En 1962, se resuelve el problema del
financiamiento. También se crean grandes consorcios Yy
comparfiias constructoras nacionales; y se inicia la fabricaciéon
de equipo pesado en el pais.(1)

Durante los 60°s se inicié la internacionalizacion de las
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1970-1981

principales empresas constructoras mexicanas, encabezadas
por ICA y Bufete Industrial. (3)

En estos afos la economia se “petrolizé”, y practicamente la
totalidad del aumento en la participacion del sector publico en
la construccion se debié al aumento en la infraestructura
petrolera y en inversion para la industria petroquimica.(2)

En la década del 70, durante la presidencia del Lic. Luis
Echeverria Alvarez, se llevd a cabo una importante
concentracion de los medios productivos en manos del
Estado.(3)

La industria de la construccion tuvo un crecimiento que
acompania al ciclo econémico, lo que le permitio tener durante
esta década tasas de crecimiento superiores al PIB (Producto
Interno Bruto ) nacional, el resultado de este crecimiento ha
sido un incremento en su contribucion al PIB de 5.3% en 1970
a5.7% en 1981. (1)

En 1971 se creo el Instituto Nacional para la Comunidad Rural
y la Vivienda Popular (INDECO), posteriormente nace el
Fondo de la Vivienda del Instituto de Seguridad y Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado (FOVISSSTE). (3)

Entre 1979 y 1981 el P.I.B. de la construccién crecié 12.3 %
anual promedio, el doble de la expansion registrada entre
1970 y 1978. Esto incentivo la capitalizacion de las empresas
constructoras del sector formal de la industria, mismas que
aumentaron en numero de 3,378 empresas en 1970 a 10,300
en 1981. Adicionalmente se intensifico la dependencia de la
industria al gasto publico: la participacion de la construccion
publica paso de 50.8 % en 1978 a 56.9 % en 1981. (2)

Entre 1978 y 1981 también surgen problemas de
financiamiento, falta de crédito y el sector se endeuda. En
estos afios comenzaron a gestarse las empresas
desarrolladoras de Vivienda como Consorcio ARA.(3)

En 1982 se suscitaron cambios drasticos en el entorno
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1982-1989

1990-1999

macroecondémico  nacional, mismos  que  alteraron
significativamente la evolucion y las perspectivas de la
economia en general y de la industria de la construccion en
particular.(2)

Continda la falta de inversion en el sector, ya que se reduce a
mas del 60% en términos reales.(2)

El empleo de la construccion se redujo de 2.3 millones en
1981 a 1.9 millones de trabajadores en 1989. (2)

Durante 1980-1989 la industria de la construccion fue el Unico
sector que presentd una tasa negativa de crecimiento
acumulado (14.24%) a consecuencia de la crisis econémica
prevaleciente en el pais.(1) y (2)

Durante la época de la Planeacion Institucional y con el
gobierno del Presidente Miguel de La Madrid Hurtado (1982-
1988), el banco interamericano de desarrollo (BID) otorgd un
préstamo de emergencia para atender los dafios del terremoto
en la Ciudad de México que se destind a rehabilitar la red
urbana y las comunicaciones a larga distancia. A raiz del
sismo también se implementd la Reconstruccion de Vivienda
del Programa de Renovacién Habitacional Popular integrado
por el gobierno del DF y diversas instituciones tanto oficiales
como privadas y posteriormente el Programa Emergente de
Vivienda, fase Il. (3)

e Entre 1990 y 1993 se presenta un repunte significativo de
la industria, con incrementos del 8.8, 2.5, 7.8 y 3.1 por
ciento respectivamente y un crecimiento acumulado del
23.95 por ciento. (1)

e La etapa de Modernizacién y Apertura, durante la gestion
del Lic. Carlos Salinas de Gortari (1988-1994), se
implementé el programa de “Carreteras Concesionadas”.

3)
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2000-2012

En 1993 se crearon las Sociedades Financieras de Objeto
Limitado (SOFOLES) como respuesta al TLC, las cuales
vendrian a fortalecer el financiamiento inmobiliario,
especialmente el de la vivienda. (3)

Los problemas financieros del pais en 1995 repercutieron
profundamente en el sector de la construccion; después de
la fuerte recuperacion de la industria en el sexenio anterior,
a principios de la gestion del Dr. Ernesto Zedillo (Transicion
Democratica, 1994-2000) se esperaba un crecimiento del
sector de la construccion del 11% para 1995, pero en
realidad se presentd una caida del 60% en su actividad. (3)

1994 fue el afio de mas altas ventas de vivienda (poco mas
de 30 mil UDIS), 54% de interés social y el 46% a
residencial, debido en buena parte a que las tasas de
interés eran las mas bajas de la ultima década; el 70% de
las ventas de vivienda residencial se hacian con créditos
hipotecarios. (3)

Para 1999 a fines del sexenio del Dr. Ernesto Zedillo, las
grandes constructoras, ICA, Bufete Industrial, PROTEXA,
TRIBASA y GMD se encontraban sin liquidez,
practicamente enfrentando la quiebra técnica; la crisis
afecté proyectos contratados con PEMEX, la CFE y otras
instituciones. (3)

Para el sexenio del Presidente Vicente Fox (Transicion
Politica 2000-2006), los propdsitos incluian el Plan Puebla
Panama en el que se pensaba invertir entre 15 y 20
millones de ddlares al afio; su objeto era unir la
infraestructura, principalmente de carreteras y puentes, con
los paises centroamericanos para propiciar el desarrollo
macroecondmico regional. (3)

Se crea la camara nacional de la Industria de Desarrollo y
Promocioén de la Vivienda (Canadevi). (3)
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e La construccion de vivienda habia demostrado ser un
mercado benévolo para las empresas constructoras, Ante
este panorama, las expectativas en el desempefio de las
empresas desarrolladoras de vivienda, Consorcio ARA,
GEO, Consorcio Hogar, asi como de otras de menor
tamafo, era promisorio. (3)

e Durante los primeros 4 afos del periodo presidencial de
Felipe Calderon Hinojosa la industria de la construccion no
contribuyd como uno de los principales motores del
Producto Interno Bruto (PIB) de México.(4)

e En términos reales, esta industria crecié 4.4% en 2007 y
aumento 3.1% en el 2008, a tasas anuales. Pero luego
vino una caida de 7.3% en 2009 y un nulo crecimiento en
2010, citan datos del Banco de México (Banxico). Sin
embargo en 2011 se reportd un aumento conjunto
interanual de 3.4%. (4)

Fuente: Elaboracién propia con base en datos de:
(1)(Pérez, 1996); (2)(Gonzalez, 2010); (3)(Poo, 2003) y (4)(Morales, 2011).

Como se aprecia en el resumen de la tabla anterior, el desarrollo de la industria de
la construccion en México se ha visto afectado por los acontecimientos que ha
vivido el pais desde principios del siglo XIX tanto en el sector publico como
privado. En dicho resumen, también se observa que tales acontecimientos han
sido protagonizados por diversos fendmenos de tipo politicos-sociales como el
movimiento armado revolucionario, las crisis econémicas que se han presentado
durante décadas asi como las gestiones presidenciales, las cuales en ocasiones
han obligado a esta industria a disminuir su crecimiento y verse en la necesidad de

algunas empresas de este sector a buscar inversion extranjera.
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Sin embargo es importante sefalar que organismos como la (CMIC) y (Canadevi),
han venido a apoyar a este sector de la industria contribuyendo con diferentes
instrumentos tales como la creacion de iniciativas para reformas en pro de la

industria, asi como regulaciones, promocion y desarrollo del sector.

b) Situacion actual del sector de la construccion en México.

En nuestro pais la Industria de la construccion es un sector relevante de la
economia. Las obras se construyen a lo largo del pais y frecuentemente han sido
utilizadas como motor de la produccion. La construccion siempre ha estado
vinculada con el desarrollo del pais y ha sido palanca fundamental para lograrlo.
La infraestructura en carreteras, las obras pesadas de irrigacion, la trasmision de
energia, las obras de edificacion entre las que sobresale la vivienda de interés
social, la construccion de obras de equipamiento urbano y muchas mas son parte

de los activos del pais (Poo, 2003).

De acuerdo con la (CMIC), la industria de la construccion en México contribuye de

manera significativa en los siguientes rubros de la economia del pais:

e En materia de empleo: En la Ultima década, en promedio ha generado 5.6
millones de puestos de trabajo y 2.8 puestos de trabajo indirectos. Reporta
también que es la cuarta actividad economica con mayor capacidad de

generacion de empleo. De acuerdo con cifras publicadas por el Instituto
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Mexicano del Seguro Social (IMSS), en el mes de Noviembre de 2016 el
empleo formal generado por el sector de la construccion del cual el 90%
del personal ocupado son hombres y el 10% mujeres, presentd un

crecimiento de 2.6% con relacion al mismo mes de 2015.

e Generador de riqueza: La industria de la construccion contribuy6 en 2016
con el 1.5% al PIB total de la economia nacional. Es la séptima actividad

econdémica que mayor valor agregado genera a la produccion nacional.

e Impacto sobre la actividad econdémica: Impacta a 63 de las 79 ramas

productivas.

Por su efecto multiplicador, de cada 100 pesos que se destinan a la construccion,
43 se emplean para la compra de servicios y materiales de su cadena productiva.
Segun datos de (INEGI). En lo que concierne a las empresas constructoras mas
importantes de México de acuerdo con sus ventas, la (CMIC) presenta un ranking
de las 100 constructoras en 2015. En la tabla 3. Se muestra un listado de las

primeras 20 de ese ranking.
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Tabla 3. Ranking de las constructoras mas importantes de México.

Afo de Ventas millones de

Fundacién dolares
1 Empresas ICA Ciudad de México 1947 %2,088.5
2 Grupo AC'S Ciudad de México 1983 $1,772.5
3 IDEAL Ciudad de México 2005 $1,151.1
4 Carso Infraestructura y ConstrucciGn Ciudad de México 1999 $1,039.9
5 OHL Meéxico Ciudad de México 2003 $959.3
5] Finfra Ciudad de México 1980 $683.9
7 Meéxico Proyectos y Desarrollos Ciudad de México 1942 $617.0
] Techint Ingenieria y Construccion Ciudad de México 1954 $558.7
=] Grupo GP Nuewvo Ledn 1966 $512.6
10 Arendal MNuewo Ledn 1995 $465.2
11 Adesa Ciudad de México 2007 $452.1
12 Consorcio ARA Ciudad de México 1977 $431.5
13 Casas Javer Nuewo Ledn 1973 2407.2
14 Ruba Chihuahua 1980 $374.1
15 Inmuebles Carso Ciudad de México 2011 $363.3
16 Bonatti México Ciudad de México 1946 $338.1
17 Mola—EnEil México Ciudad de México 2008 $330.8
18 Abengoa Ingenieria y Construccion Ciudad de México 1981 $322.2
19 Coconal Ciudad de México 1950 $290.7
20 GlA Ciudad de México 1996 $280.6

Fuente: (CMIC) por medio del (CEESCO) con datos de la revista obras.

En lo relativo al crecimiento que ha presentado el sector, segun la (CMIC), reporta
que, de acuerdo con los indicadores trimestrales del PIB publicados por el INEGI,

los resultados acumulados al tercer trimestre de 2016 son los siguientes:

Figura 3. Actividad de la Construccion por Subsector Enero-Noviembre de 2016

91

Tatal Construccion Trabajos Edificacion (Obra Obras de Ingenieria
especializados para Privada) Civil {Obra Publica)
la Construccion

Fuente: (CMIC) con datos del (CESSCO)
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En la figura 3. se muestra que en el periodo Enero a Noviembre de 2016 la
Industria de la construccion, registré un crecimiento acumulado de 1.9%, frente al
mismo periodo 2015, ocupando la séptima posicién en la economia nacional con
respecto a las demas industrias. No obstante, desde mediados de 2014 a la fecha,
el crecimiento de la industria de la construccién en México esta siendo impulsado
por el subsector Edificacion (construccion de: hospitales, clinicas, escuelas, plazas
comerciales y vivienda) cuyo crecimiento ha promediado 3.4% a tasa anual
durante los ultimos dos afios y medio.

En la figura 4, se observa como este subsector de la industria ha ido creciendo por
encima del subsector de construccibn de obras de ingenieria civil (puentes,

carreteras, entre otras construcciones pesadas).

Figura 4. Evolucion de la Actividad Productiva de los Subsectores Edificacion y Obras de
Ingenieria Civil (Variacion % Reales Anuales)
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Fuente: (CMIC 2016).
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En este sentido, segun el reporte de la (CMIC), en el primer semestre de 2016 el
subsector edificacion contribuyé con el 70% al Producto Interno Bruto de la
construccion (926 mil millones de pesos) su mayor participacion en los ultimos
siete afos. De acuerdo con la historia de la industria de la construccion de
nuestro pais, esta ha sido afectada desde sus inicios hasta nuestros dias por
diversos factores, entre los que destacan: “fendmenos politicos, sociales,
econdmicos y tecnoldgicos”. Sin embargo como comenta (Poo, 2003), este sector
de la industria representa gran relevancia para el crecimiento de México. Es asi,
gue desde siempre los expertos en economia, han afirmado que la industria de la
construccion representa el motor que impulsa el crecimiento econémico de un
pais, no obstante, en México el desempefio de este sector en los ultimos cinco

afos se ha caracterizado por la inestabilidad y el poco crecimiento.
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La figura 5, muestra el comportamiento de la industria de la construccion en

términos de crecimiento durante el periodo de 2012 a noviembre de 2016. Se
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aprecia que en el afio 2013 el sector redujo su crecimiento hasta en un (-) 8.1% de
su valor debido a que el subsector de la construccién de viviendas reportd una
caida del 9.7 %, causada principalmente por las desarrolladoras URBI, GEO y
Homex, segun (Garcia y LOpez, 2014). También a finales de 2015 y 2016 el sector

mostro una participacion reducida.

Segun datos de la FIIC (2016), el escenario presentado anteriormente ha sido

influido por los siguientes factores:

e Volatilidad del mercado y colapso de los precios del petréleo:
En el afio 2015 México enfrenté un complejo entorno global caracterizado
por un aumento en la volatilidad del mercado financiero mundial y el
colapso de los precios internacionales del petrdleo los cuales cayeron en
mas del 50% desde inicio del 2015, aumentando la presién sobre las
finanzas publicas y afectando las perspectivas de la inversion privada en el

sector petrolero a mediano plazo.

e Depreciacion del peso: Como consecuencia de la volatilidad financiera
global, el peso mexicano se deprecié 15 por ciento frente al ddlar durante
2015. Estuvo tuvo como consecuencia un aumento en los materiales de

construccion.
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Incremento en los Precios de los Insumos y su Incidencia en los Costos de
Construcciéon (Dic. 2016). lo cual afectdé el costo de construccidon

Residencial (Vivienda).

Los elementos anteriores han repercutido también en las empresas de la rama de

edificacion de vivienda segun sefiala en su reporte de 2016 la Camara Nacional de

la Industria de Desarrollo y Promocién de Vivienda (CANADEVI):

Afirman que la produccion de vivienda se ha venido moderando:

Los indicadores de oferta apuntan a una reduccion gradual en el ritmo de
actividad en la produccion de vivienda. A julio, en la comparacion anual vs.
el mismo periodo de 2015, la vivienda en proceso presentaba un
incremento de 4%, sin embargo, las viviendas inscritas ante el Registro
Unico de Vivienda (RUV), que reflejan la intencion de construir en los
meses siguientes, se ubicaron practicamente al mismo nivel que el afio

previo (a un ritmo anualizado de 300 mil viviendas en ambos afos).

Puede anticiparse que en los meses siguientes los indicadores de
produccion de vivienda muestren una tendencia negativa, debido a: 1) Un
efecto estadistico asociado al fuerte repunte (atipico) en los registros de

vivienda en RUV en agosto y septiembre de 2015; 2) Niveles de vivienda
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disponible aun holgados, y; 3) Cautela entre los desarrolladores ante el

entorno econdémico y financiero.

En lo relativo al financiamiento, comenta la cAmara que este se mantiene al alza,
tanto en crédito hipotecario como a la construccion de vivienda y presenta las

siguientes caracteristicas:

e A julio de 20161a cartera de crédito puente conjunta de la banca comercial
y la banca de desarrollo se ubicé en 66.2 mmp, un crecimiento anual de
8.7%.

e Por su parte, el crédito hipotecario individual que otorga el Infonavit,
Fovisste y la banca comercial, registré un ritmo de crecimiento promedio de
7.1% anual durante el periodo enero-julio.

e Sefalan que a pesar de este dinamismo, no se descarta una gradual
moderacion en el ritmo de expansion del crédito en los proximos meses, en

linea con la tendencia en la edificacion residencial.

Con base en la situacion anterior, la FIIC, sugiere que se emprendan las
siguientes iniciativas para continuar mejorando el desempefio del sector y sugiere:
e “La promocion del desarrollo de capital humano, la tecnologia, y el

financiamiento otorgando un marco juridico adecuado para apoyar el
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crecimiento de las empresas Mipymes, y robustecer a las medianas y
grandes empresas, promoviendo su especializacion, asi como la
generacion de alianzas estratégicas para sumar capacidades y volverse
mas competitivas en el mercado, no sélo a nivel nacional sino en el medio

internacional’”.

“Al mismo tiempo, es necesario que estos cambios estén acompafiados por
un desarrollo en las capacidades empresariales de los industriales de la
construccion, un incremento en su capacitacion, desarrollo organizacional y
una ruptura con los paradigmas que impiden su crecimiento”.

“Se requiere que cada actor que participa en el desarrollo del sector, trabaje
de manera coordinada y permanente para impulsar y mejorar la actividad

econdmica de la construccion”.

1.1.3. Laindustria de la construccién en Sinaloa.

A pesar de la situacion actual que prevalece en la industria de la construccion de

nuestro pais segun lo expresado en los datos del punto anterior de este apartado,

el desempenfo actual de este sector en el estado de Sinaloa de acuerdo con datos

de la (CMIC), aparentemente refleja un crecimiento favorable aun cuando el valor

de la produccion de las empresas constructoras a nivel nacional disminuy6 (-) 1.3

porciento. En la siguiente tabla se puede apreciar que el estado Sinaloa ocupa la
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posicion niumero 4 de acuerdo con el valor de su produccion durante el periodo de

enero a septiembre de 2016.

Tabla 4. Valor de la produccion por entidad federativa Enero-Septiembre de 2016

1.-

2.
3.

= .
5.
6.-
7=
8.-
9.
10.-
1.-
12.-
13.
14.-
15.-
16.-

Quintana Roo
Zacatecas
Aguascalientes
Sinaloa

Colima

México
Durango
Yucatan

Ciudad de México
Sonora

Puebla
Tamaulipas
Chihuahua

San Luis Potosi
Chiapas
Hidalgo

Acumulado Ene.- Sep.

2016 (%)

63.5%
59.2%
35.0%
34.5%
33.4%
21.9%
26.7%
22.8%
13.1%
10.7%
10.5%
9.3%
5.9%
1.3%
0.5%
0.1%

17.-
18.-
19..
20.-
2.
22.-
2.
2.
25..
2.
2.
28.-
29..
30.-
3.-
32..

Acumulado

Baja California
Michoacan
Coahuila
Querétaro
Jalisco
Veracruz
Guerrero
Campeche
Guanajuato
Nayarit

Nuevo Leén
Baja California Sur

Oaxaca

Tabasco
Morelos
Tlaxcala

Fuente: (CEESCO) de la (CMIC) con datos de (INEGI).

2016 (%)

Ene. - Sep.

-4.5%
6.0%
6.5%
6.6%
7.5%
9.4%
9.7%

A1.8%

16.6%

18.2%

-20.4%

-26.5%

-26.5%

44.1%

-46.4%

50.4%

También es preciso sefalar que el subsector de la construccién “Edificacion” el

cual atiende la construccidon de escuelas, hospitales, centros comerciales y

vivienda residencial, fue la rama que mas aporte presenté en el sector de la

construccion con un 47.1% del total del valor de la produccion. Ver figura 6.
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Figura 6. Participacion por tipo de obra en el estado de Sinaloa.

0.3%

 Edificacion
M Agua, riego y saneamiento

i Electricidad y
telecomunicaciones

H Transporte y urbanizacion
H Petroleo y pefroguimica

m Otras consfrucciones

Fuente: (CEESCO) de la (CMIC) con datos de (INEGI).

En relacién a la participacion del sector publico y privado en la construccion, las
inversion privada destac6 con un 50.2% en comparacion con un 49.8% del sector

publico, segun la (CMIC).

No obstante, en el afio 2015 la evolucion de la construccion en Sinaloa por sector
institucional se presenté de la siguiente manera segiin CODESIN:

e En el | semestre de ese afio de los 3 mil 636 MDP que represento el valor
de la produccion de la industria de la construccion en términos reales en
Sinaloa, el sector publico contribuyo con 1 mil 568 MDP que represento el
43.66% del total, mientras que el sector privado aporto 2 mil 049 MDP, el

56.34%.
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e En el andlisis anualizado del valor por sector institucional se tiene que el
sector publico manifestd una disminucién de -629 MDP, esto represento
una contraccion de -28.38%, mientras que el sector privado aumento en 65

MDP, lo que significo un crecimiento de 3.30%.

En lo que respecta a la evolucion del valor de la construccion por entidad
federativa se registro que:

e Al l semestre del 2015 de los 210 mil 169 MDP que represento en México el

valor de la produccion de la industria de la construccion, las entidades que

mas contribuyeron fueron Nuevo Le6n con 11.07%, Guanajuato con el

7.81%, y Jalisco con 6.86% del total.

e Sinaloa con 3 mil 636 MDP represento el 1.73% del total nacional,
ocupando el lugar veintitrés por entidad federativa y con una disminucién de

-564 MDP ocupo el lugar veinticuatro en crecimiento por entidad federativa.

A pesar del panorama aparentemente estable que guarda la industria de la
construccion en Sinaloa sobre todo la de inversion privada en el subsector de
“Edificacion de la vivienda”, algunos representantes de las camaras del sector de
la construccion opinan que el desempefio de esta industria esta siendo afectada
por el comportamiento de las variables econdmicas internacionales tales como el

tipo de cambio del délar frente al peso. En este sentido, es preciso sefialar la
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opinion de Héctor Ley Pineda, presidente de la Camara Nacional de la Industria de
Desarrollo y Promocion de la Vivienda (Canadevi), en Culiacan, donde ha
informado que: “tanto el concreto como el block y el acero se han incrementado
por la situacion del tipo de cambio. Asi mismo, comenta que estos insumos se
rigen con precios internacionales, entonces el cambio en el dolar los afecta y se
construye un producto que lleva afios en ejecutarse”, de acuerdo con nota de

(Andrade, 2016), en EL DEBATE.

Por su parte (Andrade, 2016) afirma que de acuerdo con las cifras de la sociedad
hipotecaria federal (SHF), en los ultimos afios los costos de las viviendas en el
pais se han incrementado un 25 por ciento, y que uno de los principales factores
que han influido en el aumento del sector inmobiliario son las constantes

variaciones que ha sufrido el tipo de cambio frente al peso.

Al respecto el lider de la (Canadevi) en Culiacan, ha comentado que el reflejo en el
costo de las viviendas no sera de manera inmediata, sino un proceso que llevara
cierto tiempo, por la logistica de la actividad. Ademas sefala que otra situacion
gue preocupa al sector de la construccién en Sinaloa, es el recorte al subsidio de

la vivienda en el pais, a lo que comenta:

“Habra un recorte del 30 por ciento anunciado por la Secretaria de Hacienda y

Crédito Publico (SHyCP) y esta situacion se vuelve critica debido a que el 50 por
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ciento de las casas habitacionales que se adquieren en el pais son a traves de

estos subsidios”, de acuerdo con la nota de (Andrade, 2016), en EL DEBATE.

Por otra parte, en entrevista personal para esta investigacion, el presidente de la
(CMIC) de Culiacan, Ing. José Ricardo Borboa Quintero, argumenta que el
comportamiento del sector de la construccién en la capital del estado no ha sido
favorable, sobre todo por la influencia que presentan los agentes del entorno
econdmico. También opina que falta “actitud estratégica” por parte de los
empresarios de las constructoras al no saber responder ante a los cambios del
entorno, y que esa situacion en ocasiones obliga a los constructores a posponer

sus proyectos por falta de recursos.

En otra opiniébn con el ex-presidente de la (CMIC) en Guasave y actualmente
miembro consultivo del INFONAVIT, Ing. Heriberto Leyva, sefiala que a parte de la
inestabilidad econémica mundial que esta afectando el crecimiento de este sector
de la industria en nuestro pais, existen también factores de tipo interno en el
sector, los cuales impiden su crecimiento, tales como:

e Gestion inadecuada de las empresas constructoras (desconocimiento del

mercado y del sector)
e En el caso de ser negocio familiar (problemas entre los miembros)
e Falta de disponibilidad y empatia con los trabajadores

¢ No existe disciplina empresarial, responsabilidad
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e Los proveedores se aprovechan aumentando los precios del cemento y
otros materiales hasta en un 78 por ciento, con el pretexto de la volatilidad

del ddlar y la figura del ente regulador de precios no existe.

Asi, considera también, que para mejorar tal situacion, es recomendable que
exista buena comunicacion entre el dirigente de la constructora y sus empleados
asi como con los proveedores y socios. También sefiala la falta de estrategias o
planes “B” para dirigir el negocio cuando se presentan contingencias ya sea de

tipo econdémico o cualquier otra indole.

Como se aprecia en los parrafos anteriores de este punto, la situacion actual que
vive la industria de la construccion en nuestro estado, no es ajena a los factores
nacionales e internacionales los cuales obstaculizan el crecimiento y desarrollo de

este sector de la industria.

1.1.4. Laindustria de la construccién en Culiacéan

De acuerdo con el directorio estadistico nacional de unidades econdmicas
(DENUE) que presenta el INEGI, en Culiacan existen alrededor de 83 empresas
dedicadas al sector inmobiliario de la rama edificacién de vivienda, de las cuales
mas del 50% trabajan con inversion privada y se caracterizan por ser

organizaciones familiares.
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En el periodo 2015-2016 las empresas del sector de la construccion de vivienda
en Culiacan presentaron un crecimiento significativo con respecto a los afos
anteriores, destacando principalmente las desarrolladoras Housesin, URBI, Palmar
residencial, casas ici, Impulsa, Desarrollo Lafher y Santa justa, segun datos de la
Camara Nacional de la Industria de Desarrollo y Promocién de Vivienda en

Culiacan (CANADEVI).

No obstante desde el afio 2015 un pequefio grupo de estas empresas han
mostrado un crecimiento negativo debido principalmente al impacto de la
economia internacional y de otros factores ambientales que las han afectado.
También la falta de vinculacion con instituciones financieras ha imposibilitado
ofrecer alternativas de crédito para los clientes. Lo que las ha llevado a una
disminucién de sus inversiones y poca participacion en el mercado hasta la fecha.
En apoyo a estas constructoras, el Consejo para el Desarrollo Econémico de
Sinaloa (CODESIN) ha proporcionado asesoria en los rubros de inversion,
finanzas, tecnologia y desarrollo de habilidades directivas por medio de sus
programas de capacitacion con la finalidad de ofrecer a los propietarios y
directivos de estas empresas, las herramientas adecuadas para fortalecer su

participacion en el mercado inmobiliario.

El escenario que presenta el sector de la construccion de la vivienda en Culiacan
anteriormente explicado, obliga a los lideres de estas empresas a enfrentar

continuamente desafios que se surgen en el ambiente externo e interno con lo que
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es necesario que adopten nuevas formas de conducir su organizacion y dejen de
lado las practicas de direccion tradicionales con el objetivo de mejorar su
desemperio en términos de eficiencia y efectividad por medio de una vision mas

amplia y estratégica de su negocio.

1.1.5. Clasificacion de la industria de la construccion

En México de acuerdo con el instituto Nacional de Geografia y Estadistica (INEGI),
hay alrededor de 17,000 unidades econémicas dedicadas a la construccion, las
cuales se encuentran clasificadas en 1 sector, 3 subsectores, 10 ramas, 24

subramas y 45 clases de actividad.

Tradicionalmente la industria de la construccién en nuestro pais estaba dividida en
dos subsectores: 1. La edificacion, y 2. La obra civil. De acuerdo con INEGI a
partir de 1997 la industria de la construccién mexicana ha clasificado los sectores
econémicos de la misma manera que sus principales socios comerciales del
Tratado de Libre Comercio (TLC), Estados Unidos y Canada, por medio de un
instrumento al que se denomina: Sistema de Clasificacion Industrial de América

del Norte (SCIAN).

Segun INEGI el propésito de este instrumento era para clasificar la informaciéon de

las actividades econOmicas, el cual es muy util pues unifica datos, evita problemas
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de interpretacion y facilita comparativos entre municipios y entidades federativas

de México o con Estados Unidos de América y Canada (INEGI).

Asi, de acuerdo con este sistema de clasificacion, la industria de la construccion
se ubica en la categoria 23 a la que le corresponden categorias del mismo nivel
del NAICS (National International Classification System) Canada y NAICS USA;

(INEGI, 2016).

Esta clasificacion actualmente divide al sector de la industria de la construcciéon de

México basicamente en tres subsectores como se muestra en la figura 7.

Figura 7. Subsectores de la industria de la construccion.

Subsector 236
Edificacion

Subsector 237
Sector 23 Construccidn Construccion de obra de
ingenieria civil u obra pesada

Subsector 238
Trabajos Especiales

Fuente: Elaboracion propia con base en el (SCIAN version 2013) de (INEGI).
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1.1.5.1. Laindustria de la construccion de la rama edificacion residencial.

La industria de la vivienda esta considerada como parte del sector de la
construccion con el cédigo 23 dentro del subsector 236 Edificacion, rama 2361
Edificacion residencial, subrama 23611 Edificacion residencial con dos clases
principalmente: 236111 Edificacion vivienda unifamiliar y 236112 Edificacion de

vivienda multifamiliar. (Ver figura 8).

Sin embargo a partir de 2002 la vivienda se convierte en un sector industrial
independiente de la construccion. En este sentido, en mayo del mismo afio se crea
la Camara Nacional de la Industria de Desarrollo y Promocion de la Vivienda

(CANADEVI).

Figura 8. Clasificacion de la construccion de la clase edificacion residencial.

Sector 23 Construccion
Subsector 236 Edificacion
Rama 2361 Edificacion residencial
Subrama 23611 Edificacion residencial

Clase 236111 Edificacion de vivienda unifamiliar
Clase 236112 Edificacion de vivienda multifamiliar

Fuente: (INEGI), con datos del (SCIAN) 2016.

De acuerdo con cifras de INEGI (2016) la tabla 5, muestra los totales de la rama
edificacién residencial con base en los indicadores: unidades econémicas por

clase y personal ocupado por género.
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Tabla 5. Total de unidades econémicas del sector construccion por clase y personal

ocupado por género.

TOTALDE
UNIDAI?ES HOMBRES MUJERES
ECONOMICAS
Sector 23 Construccién 17,063 425,044 47,824
Subsector 236 Edificacion 6,879 225,759 26,330
Rama 2361 Edificacion residencial 2,944 102,911 14,377
Subrama 23611 Edificacion residencial 2,944 102,911 14,377
Clase 236111 Edificacion de vivienda unifamiliar 2,288 83,282 11,404
Clase 236112 Edificacion de vivienda multifamiliar 453 18,016 2,583
Clase 236113 Supervision de edificacion residencial 203 1,613 390

Fuente: INEGI (2016).

1.2 Planteamiento del problema

Después de haber analizado el fenébmeno de estudio en su contexto, se plantea el
problema de investigacion por medio de una declaracién clara y concisa que
describe los sintomas del problema a abordar, que de acuerdo con Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2010), “no es sino afinar y estructurar mas formalmente la

idea de investigacion”.

1.2.1. Descripcién del problema de investigacion

La industria de la construccibn desempefia un rol relevante en el desarrollo
econémico de un pais, ya que a través de este sector se satisfacen las
necesidades de la mayoria de las actividades econémicas y sociales de una
nacion (Serpell, 2016). Sin embargo actualmente algunos analistas han reportado:

“la industria mundial de la construccion esta pasando un gran cambio, ya que las
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corporaciones siguen respondiendo a los desafios de la crisis economica desde
2008, desafios como la busqueda de eficiencia en sus procesos productivos para
simplificar su oferta al mercado, el aumento de los precios de las materias primas,
los fracasos empresariales derivados de una gestion inadecuada de los riesgos, la
disminucién de los gastos publicos y de los gastos en consumo”, segun lo plantea

la firma de consultoria internacional Price Water House Coopers (PWC) 2015.

En el caso particular de los paises de américa latina, los cuales pertenecen a la
Federacion Interamericana de la industria de la construccion (FIIC), reporta que
esta region contribuyé entre 2015 y 2016 con el 8.1% al PIB mundial de la
construccion, sin embargo de acuerdo con reporte de la (FIIC) de 2016, esta
aportacion al PIB, no cumplié con el crecimiento esperado del sector debido al
impacto de las fuertes depreciaciones contra el délar registradas en las monedas

de estos paises a partir de 2015.

El escenario anterior ha afectado también a las empresas de la industria de la
construccion de edificacion de vivienda en México, debido a la presencia de
factores ambientales como: la volatilidad del mercado y el colapso de los precios
del petroleo, los cuales han ocasionado una depreciacion del peso frente al dolar y
un Incremento en los precios de los insumos y su Incidencia en los costos de
construccion de las viviendas segun reporte de la Federacion Interamericana de la
Industria de la Construccion (FIIC) a la cual México pertenece. De acuerdo con la

literatura también se ha encontrado que existen factores muy particulares que
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afectan a este sector de la industria y es lo relativo a las condiciones del clima
extremo ya sea por periodo de lluvias, nevadas o intenso calor, lo que retrasa el
avance de las obras de construccion afectando el desempefio del sector. La falta
de mano de obra calificada y la contratacion de la misma representan un aspecto
de incertidumbre para el sector de la construccion al no existir garantia de una

oferta laboral estable para esta industria.

En el estado de Sinaloa las empresas del sector de la construccion de edificacion
de vivienda se ven afectadas también por el fenbmeno anteriormente explicado,
en particular las constructoras de la ciudad de Culiacan Sinaloa. En esta
investigacion sobre el contexto de las constructoras de vivienda en la localidad se
encontré que existen algunas de estas empresas que administran y dirigen de
manera empirica al no contar con las herramientas necesarias para enfrentar los
retos que se presentan en el entorno y al mismo tiempo mantener un desempefio

eficiente y eficaz de su negocio.

En este sentido Harvey y Ashworth (1993), sostienen que se vuelve necesario
para las personas que estan al frente de las empresas del sector de la
construccion adoptar un estilo de liderazgo adecuado que atienda eficazmente los
elementos que afectan a esta industria y que la separan de todos las demas
sectores, estos elementos segun Harvey y Ashworth son: (a) factores ambientales,
(b) Acuerdos contractuales, c) ciclo de vida del proyecto y d) caracteristicas del

proyecto. Por su parte (Toor y Ofori, 2008) afirman que el lider que participa en la
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industria de la construccion se enfrenta a diversos tipos de retos los cuales segun
sus autores los han identificado como desafios del entorno operativo: (socio-
culturales, econdmicos, tecnologicos, legales y regulatorios, y ética) y desafios
relativos a la mano de obra como: (falta de calidad de las personas, debido a la
dificultad en la atraccién de talento, envejecimiento de la fuerza de trabajo, que
trata de temas como el cambio, la transicién, el trabajo en equipo y la

comunicacion, la formacion y la educacion.

En este sentido, cabe cuestionarse, ¢qué estilos de liderazgo utilizan y que
estrategias emplean las personas a cargo de esas constructoras que a pesar de la
situacion que guarda nuestro pais mantienen un desempefio 6ptimo de su
organizacion?, la literatura especializada sostiene que el éxito de las mejores
compafias del mundo se debe al eficiente liderazgo mas que a otros activos
fisicos, asi, cuando el liderazgo es ineficiente afecta el desempefio de una unidad
en particular de la organizacion o de toda en su conjunto (Dubrin, 2000). Para esto
se entiende que el liderazgo es el proceso de influencia de los lideres sobre los
seguidores para alcanzar los objetivos de la organizacion mediante el cambio

(Lussier y Achua, 2006),

Whetten y Cameron (2016) afirman que en la ultima década, se ha generado una
gran cantidad de evidencia de que la direccion habil es el elemento fundamental
para el éxito organizacional. De acuerdo con la literatura estos estudios se han

llevado a cabo en diversos sectores de la industria, contextos internacionales y en
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diferentes tipos de organizaciones. Los hallazgos de las investigaciones plantean,
casi de manera incuestionable, que si las organizaciones desean tener éxito,

deben contar con lideres habiles y competentes

En la presente investigacion se plantea la idea de la importancia del liderazgo en
los indicadores de desempefio de las empresas constructoras de vivienda de la
ciudad de Culiacan, Sinaloa. En principio, se ha demostrado que el fenémeno del
liderazgo se encuentra presente en todo tipo de organizacién y generalmente
relacionado positivamente con mayores niveles de desempefio (Avolio y Bass,
2004) en referencia con (Ayoub, 2010). Se entiende por desempefio como la
capacidad que posee una organizacion para alcanzar sus metas del modo mas
eficiente y eficaz posible, adaptarse al entorno y hacer un uso racional de los
recursos gue este le proporciona y para cumplir con sus lineamientos estratégicos
(Hidelvys, 2010). También lo podemos entender como el conjunto de indicadores
financieros y no financieros que ofrecen informacién sobre el grado de
consecuciéon de los objetivos y resultados de una organizacion (Lebans y Euske

2006 en referencia con Kaplan y Norton, 1992).

En México el estudio de Sepulveda (2011) sobre el liderazgo en las empresas

constructoras es limitado, ya que solo explora dos variables de desempefio:

eficiencia de capital humano y optimizacién de recursos materiales.
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En conclusién, el estudio del liderazgo en el sector de la construccion es reducido,
ya que la literatura especializada sefiala que los modelos de liderazgo han sido
limitadamente contrastados en este sector, sobre todo en el contexto mexicano.
Asimismo, los principales sintomas y causas del problema de los estilos de
liderazgo sobre el desempefio del sector de la construccion de edificacion de
vivienda, obedece a la falta de un estilo de conduccion adecuado, lo que obliga la
presencia de un estilo de liderazgo eficaz que influya en mejorar el desempefio del
sector, atendiendo al mismo tiempo y de manera estratégica las contingencias del

entorno.

Con base en lo anterior surge el deseo de investigar ¢ Qué estilos de liderazgo se
utilizan en las empresas constructoras de vivienda de la ciudad de Culiacan y de
gué manera influyen estos estilos en los indicadores de desempefio eficiencia,

efectividad y satisfacciéon de empleados y clientes?

1.2.2. Interrogante central
Con base en el planteamiento del problema de esta investigacion, la interrogante

central que se planted, nos obliga a conocer:

¢, Qué estilos de liderazgo se utilizan en las empresas constructoras de vivienda de

la ciudad de Culiacan y de qué manera influyen estos estilos en los indicadores de

desempeiio eficiencia, efectividad y satisfaccion de empleados y clientes?
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1.2.3. Sistematizacion del problema de investigaciéon

1.2.3.1. Preguntas de investigacion

A continuacion se presentan las preguntas especificas de investigacién, mismas

gue se derivaron del planteamiento del problema

1. ¢Cuales son los estilos de liderazgo que utlizan las empresas
constructoras de la ciudad de Culiacan?

2. ¢De qué manera se relacionan los estilos de liderazgo de las empresas
constructoras de vivienda de la ciudad de Culiacan, con los indicadores de
desempefio: eficiencia, efectividad y satisfaccion de empleados y clientes?

3. ¢Cuales son los principales problemas que afectan el desempefio de la
empresa constructora de vivienda y que estrategias implementa el lider

para solucionarlos?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivos General y especificos

A continuacion se presentan los objetivos de investigacion del presente estudio.
Objetivo general:

Identificar los estilos de liderazgo que se utilizan en las empresas constructoras de

vivienda de la ciudad de Culiacan y explicar la influencia que estos estilos ejercen
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en los indicadores de desempefio eficiencia, efectividad y satisfaccion de

empleados y clientes.

Objetivos Especificos:

1. Explorar los estilos de liderazgo que utilizan las empresas constructoras de
la ciudad de Culiacan.

2. ldentificar como se relacionan los estilos de liderazgo de las empresas
constructoras de vivienda de la ciudad de Culiacan, con los indicadores de
desemperio: eficiencia, efectividad y satisfaccion de empleados y clientes

3. Evidenciar los principales problemas que afectan el desempefio de la
empresa constructora de vivienda asi como las estrategias que implementa

el lider para solucionarlos.

1.4 Supuestos

Supuesto general:
“El crecimiento del desempefio organizacional de la empresa constructora
sinaloense, depende en gran medida de la utilizacion de los estilos de

liderazgo.”

Supuestos especificos:
1. Las empresas constructoras de Culiacan, utilizan los estilos de liderazgo

transformacional y transaccional para mejorar su desempefio.
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2. El estilo de liderazgo transformacional se relaciona en mayor medida con

los indicadores de desempefio: eficiencia de recursos, efectividad en la
ejecucion de obras y satisfaccion de empleados sobre el estilo

transaccional.

Los principales problemas que afectan el desempefio de la empresa
constructora de vivienda son relativos a la de mano de obra y las

condiciones climéaticas.

1.5 Delimitacién del problema.

El fendmeno de esta investigacion sera estudiado en el sector Industrial de
las empresas con actividad en la construccién del subsector "Edificacion’.
De la ciudad de Culiacan Sinaloa.

Se estudiaran los estilos de liderazgo y su influencia en los indicadores de
desempefio organizacional (eficiencia de recursos, efectividad en la
ejecucion de obras y satisfaccion de empleados).

El periodo de la investigacion empirica abarca 2015-2016.

El presente estudio se desarrolla bajo un enfoque mixto de investigacion,

con preponderancia cualitativa.

70



1.6 Justificacion

Desarrollar un tema de interés y que sea Uutil, es un objetivo para realizar este
trabajo, sobre todo en un sector que no se ha investigado en toda su complejidad

como lo es la industria de la construccion.

Se trata de un estudio Unico en la region, ya que por primera vez se intenta
evidenciar los estilos de liderazgo que ejercen los dirigentes de las empresas
constructoras de vivienda y su relacion con los indicadores de desempefio en la
ciudad de Culiacan, Sinaloa. Se considera que contribuird a llenar un vacio que
aun prevalece en la literatura de la industria de la construccion. Para esto se tiene
plena conciencia que los modelos de liderazgo que se utilizan en esta
investigacion han sido limitadamente contrastados en la industria de la
construccion globalmente, y practicamente muy poco en situaciones para el
contexto mexicano. En este sentido, la literatura evidencia Unicamente un trabajo
en México sobre liderazgo en las empresas del sector de la construccion realizado

en la ciudad Monterrey Nuevo Ledn, por Sepulveda (2011).

Ademas, la presente investigacion se realiza sobre una base teodrica sélida en
referencia con los modelos de liderazgo transformacional y transaccional de (Bass
y Avolio, 1981), los cuales sustentan la variable liderazgo. En cuanto a la variable

desempefio organizacional Lusthaus (2002).
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Otra razon que hace pertinente este estudio, es que intenta demostrar que el
liderazgo puede ser un factor clave para incidir positivamente en los indicadores

de desempefio de las empresas del sector de la construccion.

Asimismo, se considera que la seleccion del contexto de la construccion para el
desarrollo de este trabajo es viable, ya que es propicia la situacion que guarda la
Industria de la construccion mexicana actualmente. Esto permitird: 1. recopilar
informacion valiosa para ser generalizada y servir de referencia para nuevas
investigaciones sobre todo en el contexto mexicano. 2. También se podran evaluar
los objetivos y variables de esta investigacion asi como la corroboracién de los
supuestos. 3. Asi, se podra determinar si lo que postula la literatura en la relaciéon
con el objeto de estudio, aplica en el contexto de las empresas constructoras de la

ciudad de Culiacan Sinaloa.

En cuanto a la aportacion de este trabajo, se pretende que el analisis de los
resultados de esta investigacidon, sea por el momento suficiente para construir un
modelo que dé cuenta y que sea de utilidad para mejorar tanto los niveles de
liderazgo como los indicadores de desempefio de las empresas del sector de la
construccion, ademas de que pretende ser un referente teorico para las

Universidades y sociedad en general.
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1.7 Limitaciones del estudio

Durante el proceso de esta investigacion se presentaron dos limitantes. En primer
término, no fue posible tener acceso a documentos del personal relativos a la
evaluacion del desempefio y satisfaccion laboral, asi como evidencia financiera.
En segundo, debido a la agenda laboral de los directivos y gerentes de las
unidades de analsis, fue posible solo entrevistar a un directivo y a un gerente de

cada unidad.
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CAPITULO 1. CONTEXTO TEORICO CONCEPTUAL DE LIDERAZGO Y

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

En el presente apartado se analiza en primera instancia el concepto de liderazgo.
Posteriormente se abordaran las teorias de liderazgo y con el propdsito de llevar
un orden, se toma tomo6 como base la clasificacion que Lussier y Achua (2005), y
pariente (2012) proponen, las cuales se encuentran agrupadas en cuatro grandes
categorias iniciando desde las teorias clasicas de liderazgo hasta los enfoques
mas modernos: (1. Teoria de los rasgos, 2. Del comportamiento, 3. Teoria del
liderazgo situacional y de contingencias, 4. Teoria integral de liderazgo y
aportaciones modernas). En lo que respecta a la variable desempefio
organizacional, se exponen las acepciones que ha tenido el término a través del
tiempo, los conceptos actuales asi como la clasificacidn de los indicadores de
desemperfio segun la literatura, se muestra por ultimo estudios empiricos basados

en la relacion de las variables liderazgo y desempefio.

2.1 Acepciones de liderazgo

De acuerdo con Bass (1990), en referencia con Pariente (2012) el término “leader”
existe en el idioma inglés desde el afio 1300, la palabra “leadership” no aparecio
en dicho idioma hasta la primera mitad del siglo XIX, en escritos relacionados con

la influencia politica y el control del Parlamento Britanico.
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Segun Pariente (2012), en lo que respecta al lenguaje espafiol, al consultar la
palabra “liderazgo” en el diccionario de la Real Academia Esparfiola (2013) nos
remite a la palabra “liderato”, que significa “condiciéon de lider”; por lo que es
necesario ir a la palabra “lider”, misma de la que se indica que proviene del inglés
leader, guia y que define como “Persona a la que un grupo sigue reconociéndola

como jefe u orientadora.”

En este sentido, el autor comenta que a pesar de que las definiciones en los
diccionarios nos orientan acerca del concepto general de un término utilizado en el
habla comun, no nos precisan de manera clara su significado, y menos aun
podemos usarlo como tal para efectos de investigacion en donde, de acuerdo a los
canones, necesitamos no soOlo precisar las variables que lo componen, sino,
ademas, hacerlas operativas, segun lo plantea Pariente (2012). En este sentido ya
desde hace varias décadas, (Stogdill 1974, pag. 259) advertia que “existen tantas

definiciones de liderazgo como personas que han intentado definir el concepto”.

En términos mas organizacionales Lussier y Achua (2005), lo definen como “El
proceso de influencia de lideres y seguidores para alcanzar los objetivos de la

organizacion mediante el cambio”.

Por su parte Alles (2005) afirma que liderazgo es “la habilidad necesaria para
orientar la accidon de los grupos humanos en una direccidbn determinada,

inspirando valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo de la accion
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de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dichos objetivos y
la capacidad de dar feedback, integrando las opiniones de los otros. Establecer
claramente directrices, fijar objetivos y prioridades, y comunicarlos. Tener energia
y trasmitirla otros. Motivar e inspirar confianza. Tener valor para defender o
encarnar creencias, ideas y asociales. Manejar el cambio para asegurar
competitividad y efectividad a largo plazo. Plantear abiertamente los conflictos
para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad de la organizacion.

Proveer coaching y feedback para el desarrollo de los colaboradores” (p. 114).

Como se aprecia no existe un concepto universal de liderazgo si ho que este
dependera del enfoque del objeto de estudio. En este sentido el presente estudio
se enfoca en los conceptos organizacionales como los que plantean Lussier y

Achua (2005) y Alles (2005) anteriormente mencionados.

2.2 Teorias de los estilos de liderazgo

2.2.1 Teoria de los rasgos de personalidad del lider.

De acuerdo con la literatura especializada esta teoria tuvo fundamento en otra
teoria conocida como el gran hombre (o de la gran persona), Sostenia que los
lideres nacen, no se hacen, y surgen cuando existe una necesidad de ellos. Esta
idea del gran hombre predomin6é en los estudios iniciales del liderazgo y se
relacion6 estrechamente con el concepto del carisma, palabra de origen griego
(xapiopa), que significa “don del cielo”.
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Al respecto, Max Weber (1964), al hablar de los tipos de dominacién, en su obra
postuma Economia y sociedad, contempl6 la carismatica como una de las tres
formas béasicas de autoridad, junto con la tradicional y la racional-legal. De
acuerdo con Weber, el carisma es una cierta cualidad de una personalidad
individual, por virtud de la cual es considerada aparte de personas ordinarias y
tratada como dotada con poderes o cualidades sobrenaturales, suprahumanas o al

menos especificamente excepcionales.

Asi, con base en lo anterior es entonces como surge el estudio de la teoria de los
rasgos de personalidad del lider, la cual suponia entonces que las personas nacen
con ciertas caracteristicas o rasgos que las hacen especiales para ser lideres. En
este sentido los estudiosos de los rasgos examinaron la personalidad, las
capacidades fisicas y las caracteristicas sociales, asi como las relacionadas con el

trabajo.

Fue entonces que el propésito fundamental de las investigaciones en esta
corriente se orientd a descubrir cuales eran las principales caracteristicas y
habilidades que distinguian a los grandes lideres, bajo el supuesto de que si ellas
se encontraban también en otras personas, entonces eéstas podrian

potencialmente convertirse en lideres.
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Uno de los primeros investigadores en este campo fue Stogdill (1974), quien
identifico diversos rasgos y habilidades importantes en los lideres, aunque también
llegé a la conclusion de que lo importante no eran los rasgos en si, sino el que
éstos guardaran una adecuada correspondencia con las caracteristicas, las

actividades y las metas de sus seguidores.

Por su parte, McCall y Lombardo (1983), investigaron tanto a los lideres exitosos
como a los que no lo fueron, e identificaron cuatro rasgos principales debido a los
cuales podria atribuirse dicho éxito o fracaso:
e Estabilidad emocional y compostura: Calmos, seguros y previsibles, en
especial bajo condiciones de estrés.
e Reconocimiento de los errores: Tomar la responsabilidad por los errores,
mas que tratar de encubrirlos.
e Buenas habilidades interpersonales: Capaces de comunicar y convencer a
los demas sin recurrir a medidas coercitivas o negativas.
e Amplitud intelectual: Capacidad de comprender una amplia gama de areas

de conocimiento, en vez de una reducida area de especializacién.

De acuerdo con pariente (2012), desde los trabajos pioneros de Stogdill hasta
nuestros dias se han hecho innumerables estudios acerca de los diferentes rasgos
y habilidades que caracterizan a los lideres. Los rasgos heredados, que en un
principio dominaron la teoria, fueron poco a poco desplazados por las habilidades

aprendidas y la importancia de los factores situacionales.
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Siguiendo esta misma corriente, pero ya en fechas mas recientes, Kouzes y
Posner (2003) desarrollaron un instrumento (The Leadership Practices Inventory)
con objeto de preguntar a las personas, de una lista de caracteristicas comunes a
los lideres, cuales de ellas, en su experiencia como seguidores, serian las siete
gue mas admiraban y que estarian dispuestas a seguir gustosamente. Después de
veinte afios de investigaciones, y encuestar a 75,000 personas, llegaron a la
determinacién de las siguientes: Honestidad, ver hacia adelante, ser competente,

inspirador, inteligente, justo y tolerante

Asi se ha concluido por parte de los investigadores que una de las aplicaciones
practicas de la teoria de los rasgos es que se convirtié en un elemento importante
para la seleccion de personal que va a ocupar posiciones de mando en las
organizaciones, y no obstante la diversidad de conclusiones al respecto, algunas
caracteristicas y habilidades han resultado consistentes en muchos de los

estudios.

2.2.2 Teoria del comportamiento de los lideres.

2.2.2.1 Estilos autocratico, democratico y laissez faire.

Desde 1939, Kurt Lewin y sus colegas llevaron a cabo experimentos grupales con

nifios acerca del liderazgo en los procesos de toma de decisiones. En ellos, Lewin
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identifico tres diferentes estilos de liderazgo que se convirtieron en referentes para

muchos estudios posteriores, segun plantea White and Lippit, (1960):

e Autocratico. Estilo en el que lider toma decisiones sin consultar con los
seguidores. Fue el provocOd el mayor nivel de descontento en sus
experimentos.

o Democrético. Estilo en el que el lider involucra a sus seguidores en los
procesos de toma de decisiones, aunque sea €l quien al final toma la
decision.

e Laissez-faire. Término tomado de la primera parte de una conocida frase
francesa que puede traducirse como: “dejar hacer-dejar pasar”, y que indica
un tipo de liderazgo en el cual son los seguidores los que toman sus
propias decisiones con una minima o ninguna participacion de lider, aunque

a fin de cuentas éste sea el responsable por los resultados.

2.2.2.2 Los estudios de las universidades de Ohio y Michigan.

Entre estos primeros estudios relacionados con el comportamiento de los lideres
destacan los realizados a mediados de los afios cuarenta por la Universidad del
Estado de Ohio. El grupo responsable disefié un cuestionario Leader Behavior
Description Questionnaire (LBDQ)2 enfocado en dos aspectos principales en los
que los lideres llevaban a cabo sus actividades: la “estructura inicial” y las

“consideraciones con los trabajadores”.
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Un hallazgo importante en estos estudios fue el hecho de que las dos dimensiones
no soélo son independientes, sino que coexisten en mayor 0 menor proporcion.

Por su parte los investigadores de la Universidad de Michigan se concentraron en
el estudio de lo que denominaron “efectividad del liderazgo” y trataron de medir
dicha efectividad. Llegaron a la conclusion de que existen muy diversas maneras
de ser efectivos, pero algunos lideres se orientan mas hacia la “produccién”, en

tanto que otros lo hacen hacia los “empleados”.

Rensis Likert, uno de los principales exponentes de esta escuela, en New Patterns
of Management (1961) sefialé que los mejores supervisores centraban su atencion
primaria en los aspectos humanos de los problemas que tenian sus subordinados,
asi como en sus esfuerzos para crear grupos de trabajo efectivos con metas de
alto desempefo. Como una anticipacion al moderno concepto del “empowerment”,
sefalé que los administradores efectivos eran los que especificaban las metas,

pero también otorgaban a sus empleados la libertad necesaria para alcanzarlas.

Asi, basado en sus estudios, Likert desarroll6 una tabla de caracteristicas
organizacionales y de desempefio de diferentes sistemas administrativos, que

publicé en 1967 en su libro The Human Organization, conocido como Sistema 4.

Las variables de este sistema coinciden en mayor y menor medida con los
resultados de la Universidad de Ohio y convergieron en el modelo desarrollado por

Blake y Mouton (1964), y conocido en la literatura administrativa como la “rejilla” o

81



el “grid” gerencial y que mas tarde en 1991 actualizaria Anne Adams McCanse

denominandola “rejilla del liderazgo”. En su modelo, estos ultimos autores utilizan

las dos variables con escalas del 1 al 9 para crear un sistema coordenado en el

que el eje de las abcisas (X) representa la “Preocupacién por la produccion”,

mientras que el eje de las ordenadas (Y) se refiere a la “Preocupacion por las

relaciones”, e identifican en dicha rejilla cinco estilos predominantes que

denominaron: “Empobrecido”, “Club Campestre”, “De tarea”, “En medio del

camino” y “Equipo”. Véase figura 9.

Figura 9. Rejilla del liderazgo de Blake, Mouton y McCanse.
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De acuerdo con Pariente (2012), contemporaneos a estos estudios, durante los
altimos afos 50 y principios de los 60, Cartwright y Zander (1960) se preocuparon
por estudiar diversos grupos de trabajadores. Los autores encontraron que sus
objetivos grupales caian dentro de dos grandes categorias, que denominaron:
“logro de los objetivos del grupo”, relacionados con la consecucién de las tareas, y
“‘mantenimiento de las fortalezas del grupo”, relacionados con la preocupacién

hacia los aspectos humanos.

2.2.2.3 El modelo de Tannenbaum y Schmidt.

Un par de décadas mas tarde, Robert Tannenbaum y Warren Schmidt (1958)
escribieron un articulo que fue publicado en la The Harvard Business Review, y
que llegd a convertirse en uno de los “clasicos” de esta revista. La relevancia del
articulo radica en la importancia que le dieron los autores a la posibilidad de que
fuera el propio lider el que escogiera su estilo de liderazgo a partir de un
‘continuum” entre las ya conocidas variables de “orientacion a la tarea” y

“orientacion a las relaciones”.

De acuerdo a Yukl (2006), desde la década de los 50 hasta mediados de los
ochenta, las investigaciones acerca del comportamiento del lider estuvieron
dominadas por dos grandes categorias (preocupacion por los subordinados y
preocupacion por la tarea) que se midieron con objeto de correlacionar los criterios

de efectividad de los lideres con la satisfaccion y el desempefio de los
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subordinados. Los resultados indican que los lideres efectivos utilizan los patrones
de comportamiento que son mas adecuados con la situacion y que reflejan alta
preocupacion tanto por la tarea como por los subordinados. Investigaciones mas
recientes se han enfocado en una tercera categoria general relacionada

basicamente con los procesos de cambio e innovacion.

2.2.3 Teoria del liderazgo situacional.

2.2.3.1 Los trabajos de Tannenbaum y Schmidt.

Tannenbaum y Schmidt (1958) también identificaron tres fuerzas que conducen a
la accion en el liderazgo: las fuerzas de la situacion, las fuerzas de los seguidores
y las fuerzas en el lider. Maier (1963), por otro lado, sefial6 que los dirigentes no
s6lo toman en consideracion la probabilidad de un seguidor acepte una
sugerencia, sino también las consecuencias de esas acciones. Por ejemplo, es
mas probable que un lider cambie su estilo a uno mas autoritario si considera que

el fracaso de la accidén puede tener consecuencias graves.

2.2.3.2 Liderazgo situacional de Hersey y Blanchard.

En 1969, Paul Hersey y Ken Blanchard publicaron un articulo titulado La teoria del
ciclo de vida del liderazgo: ¢ Existe un mejor estilo de liderazgo? En él proponian
un modelo basado en las siguientes consideraciones:

e Los lideres pueden cambiar sus métodos de liderazgos.
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e La efectividad del lider depende de como su estilo de liderazgo
interrelaciona con la situacion.

e La madurez (aceptacion de la responsabilidad por sus acciones) y el nivel
de preparacion (capacidad) de un empleado para hacer una determinada
tarea son los factores situacionales mas importantes.

e Por lo anterior, el estilo de liderazgo debe ser seleccionado de acuerdo con

la madurez de los seguidores y su nivel de preparacion.

Asi Pariente (2012), comenta que el modelo utiliza las mismas dimensiones que
ya se habian utilizado en los estudios anteriores, esto es, el enfoque en la tarea y
el enfoque en las relaciones. En funcién de ellas, Hersey y Blanchard especifican
cuatro comportamientos especificos del lider que van cambiando de acuerdo al

nivel de madurez de los seguidores.

2.2.3.3 Modelo participativo de Vroom y Yetton.

A principios de los afios 70, Victor Vroom y Phillip Yetton (1973) desarrollaron un
modelo de corte normativo centrado en la participacién del lider, con objeto de

relacionar el liderazgo y la participacion en la toma de decisiones.

El modelo, definido como una especie de arbol de decisiones, proporciona una

serie secuencial de reglas (normas) que el lider debe seguir para determinar la

forma y cantidad de participacidon en estos procesos, segun lo determinen los

85



diferentes tipos de situaciones. De él derivan los cinco tipos de liderazgo que los

autores denominaron: Autocratico | y Il, Consultivo 1 y Il 'y Grupo |I.

En un trabajo mas reciente, Vroom y Arthur Jago (1988) propusieron una revision
el modelo anterior, que si bien mantiene los mismos cinco estilos de liderazgo,

amplia las variables de contingencia a doce.

2.2.4 Modelos contingentes.
La teoria contingente, a menudo confundida con la teoria situacional, comparte
con ella unicamente la importancia otorgada a las situaciones especificas en las

que se da el proceso de liderazgo, (Pariente, 2012).

Asi, la principal diferencia es que la teoria situacional tiende a enfocarse mas en el
comportamiento que deben adoptar los lideres de acuerdo a la situacion
especifica, mientras que la teoria contingente es mas un modelo de probabilistico
de tipo condicional si-entonces (Luthans, 1976), que propone comportamientos
con mayor probabilidad de éxito dependiendo de una amplia gama de factores

contingentes.

2.2.4.1 Modelo de Fiedler o Teoria del Ultimo Compafiero de Trabajo

Preferido (LPC).

En 1967, Fred Fiedler, de la Universidad de Washington, pregunt6 a los lideres

con cual de los colaboradores con los que trabajaba normalmente menos
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desearian volver a trabajar; que clasificaran a esa persona en un rango de escalas
bipolares entre factores positivos (amigable, colaborador, etc.) y negativos (no
amigable, no colaborador, etc.) y que sumaran los resultados. Los altos LPC por lo
general sugerian que el lider tenia una alta orientacion hacia las relaciones
humanas, mientras que los bajos LPC indicaban una orientacion predominante

hacia las tareas.

De manera complementaria, Fiedler identifico tres factores relacionados con el
lider, la estructura de la tarea y los seguidores:
e Relaciones lider-miembros: Se refiere al grado de confianza mutual,
respeto, confianza y cooperacion.
e Estructura de la tarea: Se refiere al grado en que las tareas son claras y
estan bien estructuradas.
e Posicidon de poder del lider: Se refiere al grado de poder legitimo (autoridad)

detentada por el lider.

2.2.4.2 Teoria del camino-meta.

Desarrollada por Robert House (1971), la teoria del camino-meta es un modelo
que combina elementos de los estudios de la Universidad Estatal de Ohio y de la
teoria motivacional de las expectativas. El término “camino-meta” proviene de la
creencia de que los lideres efectivos deben esclarecer el camino para ayudar a

sus subalternos a que vayan desde donde se encuentran, hasta la consecucion de
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las metas de su trabajo y que la jornada por el camino sea mas facil al reducir

obstaculos y dificultades.

Asi es interesante destacar que la esencia de la teoria es que el rol del lider es
apoyar a sus subalternos para alcanzar sus metas, y proporcionar la direccion
necesaria y/o el apoyo para asegurarse de que sus metas sean compatibles con
los objetivos generales del grupo o de la organizacién. Los factores contingentes
pueden deberse al ambiente (estructura de las tareas, sistema de autoridad
formal, grupo de trabajo), o a los propios subordinados (locus de control,

experiencia y habilidad percibida).

Con base en lo anterior, podemos afirmar que el modelo asume que los
seguidores actian de manera totalmente racional y que, dependiendo de la

situacion, seleccionaran el método apropiado.

2.2.5 Teoria integral de liderazgo.

De acuerdo con (Lussier & Achua, 2005), entre mediados y finales de la década
de los setenta los enfoques del liderazgo comenzaron a orientarse hacia la teoria
integral o neocarismatica. En este sentido, como lo indica el nombre las teorias
integrales del liderazgo, tratan de combinar las teorias de rasgos, del
comportamiento y por contingencias para explicar porque ciertas relaciones de

influencia entre lideres y seguidores son fructiferas.
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Asi, aclaran que esta teoria integral, marco la pauta de nuevas teorias como la del
liderazgo transformacional y a nuevos enfoques como el liderazgo estratégico,

entre otros.

2.2.5.1 Teoria del liderazgo transformacional y transaccional.

El concepto de liderazgo transformacional fue originado e introducido por el
experto en liderazgo James MacGregor Burns en 1978. Burns distinguié dos tipos
de liderazgo opuestos en los directivos, los cuales denominé: transaccional y
transformacional. El primer tipo de liderazgo lo defini6 como una relacion entre el
lider y sus seguidores que se fundamenta en el intercambio de recompensas
asociadas a unas acciones, mientras que el transformacional lo percibié como el
tipo de liderazgo ostentado por aquellos individuos con una fuerte vision y
personalidad, gracias a la cual son capaces de cambiar las expectativas,
percepciones y motivaciones, asi como liderar el cambio dentro de una
organizacion. Asimismo, determind que tal tipologia de liderazgo era observable
“cuando los lideres y seguidores trabajan juntos para avanzar a un nivel superior

de moral y motivacion” (Burns, 1978).

Posteriormente en 1985 Bernard Bass retoma los trabajos de Burns y desarrolla la
Teoria de Liderazgo Transformacional de Bass, donde afirma que los lideres
pueden desplegar comportamientos de los dos tipos de liderazgo:
transformacional y transaccional, a diferencia de Burns (1978) que los ve como un

solo constructo.
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El modelo de liderazgo transformacional de Bernard Bass habla de "liderazgo
transformacional” como opuesto al "liderazgo transaccional” que es mas rutinario y
diario y considera que se define con base al impacto que tiene sobre los
seguidores ya que dichos lideres se ganan la confianza, respeto y admiracion de
los mismos. Bass (1985) en Suarez (2015).

En este sentido Bass (1985) identificO tres maneras en las cuales los lideres

pueden transformar a sus seguidores:

e Aumentar la conciencia de la importancia y el valor de la tarea.
e Conseguir que se concentren primero en las metas u objetivos del equipo o
la organizacion, en lugar de sus propios intereses.

e Activar sus necesidades de mayor orden.

La dinamica del liderazgo transformacional involucra una fuerte identificacion entre
el personal con el lider, integrando una vision compartida del futuro, logrando ir
mas alld del intercambio de intereses sobre premios contingentes. Los lideres
transformacionales amplian y elevan los intereses de los seguidores, generan
conocimientos y aceptacion entre los seguidores en los propdsitos y mision del
grupo, asi como los motivan para ir mas all4 en bienestar del mismo. Mendoza,

Marin y Hernandez (2015).
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Asimismo, Pariente (2012), puntualiza que el liderazgo transformacional se basa
en algunos principios basicos como los siguientes: a) Las personas seguiran a
quien los inspire; b) Una persona con vision y pasion puede lograr grandes cosas;
y ¢) La mejor forma de lograr que las cosas se hagan es mediante la inyeccion de

altas dosis de entusiasmo y energia.

Por su parte (Yukl, 2006), comenta que las investigaciones acerca del liderazgo
transformacional indican que los procesos emocionales son tan importantes como
los racionales y que las acciones simbdlicas son tan importantes como los

comportamientos instrumentales.

Para Avolio, Eden & Shamir (2002), El liderazgo transformacional se define como
un proceso social que se establece entre el lider y sus seguidores. El lider
transformacional se caracteriza por ser carismatico y por orientarse a conocer
ampliamente a cada uno de los miembros de su equipo, de manera que les

proporciona retos y oportunidades de desarrollo.

En cambio en el liderazgo transaccional, Bernard Bass hace énfasis que en este
tipo de liderazgo se dan intercambios de “costo-beneficio”, entre los jefes y
seguidores. Los seguidores reciben cierto valor como resultado de su trabajo.
Desde esta perspectiva, los seguidores reciben cierto valor como resultado de su
trabajo. La nocion general es que, cuando el trabajo y el ambiente de los

seguidores no proporcionan la motivacion, direccion y satisfaccion necesarias;
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para ser eficaz, la conducta del lider compensara dichas deficiencias Mendoza,

Marin y Hernandez (2015).

Teniendo en cuenta que los lideres pueden presentar caracteristicas que
combinen diferentes estilos de liderazgo, Bass y Avolio (1989) desarrollan el
modelo de liderazgo de rango completo el cual integra elementos del liderazgo
transformacional y transaccional. Para esto disefian un instrumento denominado
como “Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) por sus siglas en inglés, el cual
mide trece conductas que se presentan en los diversos estilos de liderazgo, como

se aprecia en la figura 10.

Figura 10. Modelo de liderazgo transformacional y transaccional de Bass y Avolio.
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Fuente: Bass y Avolio (1989)
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2.2.5.2 Liderazgo Transcultural o Global

Otro enfoque de liderazgo, es el basado en la cultura y para ello se destaca que el
estudio de las variables que definen las distintas culturas nacionales se han
extendido también a los aspectos del liderazgo. (Hofstede, 1980, 1991; Hampden-

Turner & Trompenaars, 1993; Trompenaars & Hampden-Turner, 1997),

De acuerdo con Pariente (2012), este enfoque fue concebido también en 1991 por
Robert J. House, de la Escuela Wharton de la Universidad de Pennsylvania, el
proyecto GLOBE (acronimo de Global Leadership and Organizational Behavior
Effectiveness) es un esfuerzo transcultural que involucré directamente a 170
investigadores representantes de 62 culturas mundiales. El grupo recopilé datos
de 17,300 administradores medios en 951 organizaciones, utilizando métodos
cualitativos para derivar de ellos instrumentos cuantitativos (House et al., 2004).
Por otro lado, un enfoque complementario en este campo, es el liderazgo
transcultural (Graen & Hui, 1999), también se enfoca en la blusqueda de personas
gue puedan aprender cOmo:

e Transcender su aculturacion nativa y respetar las muy diferentes culturas.

e Construir asociaciones transculturales de respeto y obligaciones mutuos.

¢ Involucrarse en la resolucion de problemas creativos transculturales para

resolver conflictos.

e Ayudar a construir terceras culturas en varias operaciones.
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2.2.6 Enfoques recientes de liderazgo.

De acuerdo con pariente (2012), partimos de los trabajos de Goleman acerca de la
inteligencia emocional mismos que se extendieron al campo del liderazgo con la
aparicion de un libro escrito en colaboracion con Boyatzis y McKee (2002). Al
respecto, afirman los autores: “La realidad [del liderazgo] es mucho mas sencilla:
los lideres son personas que saben manejar sus emociones” y afiaden mas
adelante: “la clave del liderazgo primal se asienta en las competencias de la
inteligencia emocional que poseen los lideres, es decir, en el modo en que
gestionan la relacion consigo mismos y con los demas (Boyatzis y McKee, 2002,

pags. 31y 34). Citado por pariente (2012).

Liderazgo por valores.

A finales de los noventa aparece otro enfoque de liderazgo el cual hacia referencia
a los valores. Es asi que en 1997, Garcia y Dolan publicaron un libro titulado
Direccion por valores. De acuerdo con Garcia (s/f., pag. 2): “El término “Direccién
por Valores” (DpV) aplicado a la direccion de empresas fue acufiado a finales del
siglo pasado, en 1997, por los profesores Salvador Garcia y Shimon Dolan en
Barcelona, el mismo afio que lo hicieron sus colegas norteamericanos Ken
Blanchard y Michael O’'Connor en San Francisco, varios afnos antes de que se
empezara a hablar en el mundo de Responsabilidad Social de la Empresa (RSE).”
Los autores denominan “triaxial” al modelo que proponen y combinan en él, de
manera equilibrada, tres clases de valores: Los valores econdémicos, de control o

“praxicos”; los valores emocionales, de desarrollo, “poiéticos”, creativos o
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generativos; y los valores éticos (p.ej. la dignidad, la autenticidad o Ila

responsabilidad social).

Liderazgo Estratégico.

Otro enfoque moderno a esta teoria es el liderazgo estratégico. Al respecto (Hitt et
al, 2014) afirman: “El liderazgo estratégico se refiere a la capacidad para anticipar,
tener una vision, mantener la flexibilidad y atribuir facultades a otros con el
propésito de crear cambios estratégicos conforme se necesiten. Asi, este estilo
implica motivar a los seguidores para que superen las expectativas que otros han
depositado en ellos, que enriquezcan sus capacidades continuamente y que
cologuen los intereses de la organizacion por encima de los propios”.... Y
argumentan: “el estilo de liderazgo estratégico mas efectivo es el transformacional”

(p, 372).

Compartiendo esta misma idea (Lussier & Achua, 2005, pag. 374), dicen: “El
liderazgo estratégico es el proceso de ofrecer la direccion e inspiracion necesarias
para crear e implementar una vision, una misién y las estrategias para lograr y

respaldar los objetivos organizacionales.

Con base en las teorias tradicionales presentadas en este apartado, en el enfoque
de liderazgo estratégico se puede apreciar la influencia tanto de la teoria del
comportamiento centrada en los empleados y al mismo tiempo con la misma

importancia de alto nivel en el trabajo. Por otra parte podemos observar que
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también tiene implicancia con la teoria situacional y de contingencias ya que el
liderazgo estratégico supone una flexibilidad para adaptarse a los cambios que le

acontecen dentro y fuera de la organizacion.

Liderazgo Auténtico
De acuerdo con la literatura especializada, muchos investigadores creen el
denominado ‘liderazgo auténtico” es la solucién a la crisis de liderazgo en el

mundo de los negocios modernos, (Toor y Ofori, 2008).

Segun (Kernis y Goldman 2005), este tipo de liderazgo comprende cuatro
componentes a saber: la conciencia, procesamiento imparcial, el comportamiento
y la orientacion relacional. En este sentido, (Kernis et al. 2005) explican que el
componente “conciencia’ se refiere a ser consciente de uno mismo sobre los
sentimiento y deseos. El procesamiento imparcial segun los autores significa tener
una autoevaluacién basada en informacion externa, ni tampoco ignorar el
conocimiento privado. En cuanto al elemento comportamiento se refiere a actuar
de acuerdo con valores, preferencias y necesidades. Por Gltimo, la orientacion
relacional significa valorar y lograr la apertura y veracidad en las relaciones

cercanas, segun plantean.

En este sentido para entender en el concepto de Liderazgo auténtico (Gil, Alcover,
Rico y Sanchez, 2011) sostienen: “el concepto de liderazgo auténtico surge de la

distincion entre liderazgo transformacional auténtico, que muestra un carisma
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socializado orientado al servicio de los colaboradores, y pseudo-liderazgo, que
revela un carisma personal orientado al beneficio personal del lider. El liderazgo
auténtico integra conceptos de la psicologia positiva aplicada a las organizaciones
(auto-eficacia, resiliencia, optimismo, bienestar, etc.) y del desarrollo del liderazgo
a lo largo de la vida” (p.40). El liderazgo auténtico se puede definir como un patron
de conducta de liderazgo transparente y ética, que enfatiza la disposicion a
compartir la informacidn necesaria para la toma de decisiones, a la vez que acepta
las aportaciones de los seguidores (Avolio y Walumbwa, 2009) en referencia con

(Gil, Alcover, Rico y Sanchez, 2011)

Liderazgo compartido.

El liderazgo compartido, también denominado distribuido, colectivo o de iguales,
adquiere mayor relevancia en tanto se diluye la jerarquia en el trabajo en equipo,
siendo sus integrantes quienes realizan las actividades de liderazgo de forma
simultdnea o secuencial. Por tanto, el liderazgo compartido contrasta con
paradigmas mas convencionales como el liderazgo tradicional, jerarquico o
vertical, que atribuye al lider una posicion jerarquica de poder, un nombramiento

externo al equipo y autoridad formal, segun lo plantean Gil, Alcover y Rico (2011).

Aunque el liderazgo compartido no es un concepto totalmente nuevo, pues se
relaciona con otros conceptos existentes en la literatura como equipos
autogestionados, apoderamiento de equipo 0 sustitutos de liderazgo,

recientemente ha aumentado el interés por estudiarlo dado el papel clave de los
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equipos de trabajo en las organizaciones contemporaneas. El liderazgo
compartido se define como ‘el proceso dinamico e interactivo entre los miembros
de un equipo cuyo objetivo es dirigirse unos a otros para lograr las metas del
equipo, de la organizacion o de ambos’ (Pearce y Conger, 2003; p.1). Se puede
concebir bien como una propiedad emergente del equipo (Day et al., 2004), o bien
como algo prescrito formalmente. En todo caso, surge siempre de la distribucion
de las acciones de liderazgo entre los miembros del equipo, de forma que todos
ellos se lideran unos a otros segun las circunstancias (Wageman, Fisher y

Hackman, 2009).

Liderazgo electrénico.

El liderazgo electrénico es referido también por los investigadores como liderazgo
virtual o a distancia, asi dentro de los muchos conceptos que aborda la literatura,
pudiéramos destacar el que nos plantea Kerfoot (2010), en el que define al
liderazgo electronico o virtual como una organizacion dirigida que no esta
fisicamente disponible; en otras palabras, es la administracion y distribucion de los
equipos de trabajo donde sus miembros predominantemente se comunican y
coordinan sus actividades a través de los medios electronicos. Asi, los lideres
virtuales son conocidos como administradores “gerentes de frontera” quienes
inspiran a su gente a distancia para desarrollar capacidades de autogestion, asi
como enfocarse en interactuar con el medio ambiente, (EIKhouly, Ossman y Zelim,

2014).
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En este sentido, por su parte Hambley, O Neil, y Kline (2015), definen al liderazgo
electronico como el nuevo escenario de trabajo que ahora puede llevarse a cabo
en cualquier momento, lugar o espacio a través de la tecnologia. Gil, Alcover, Rico
y Sanchez-Manzanares (2011) refieren al liderazgo electronico como liderazgo
remoto y sefialan que este nuevo estilo de liderazgo tiene lugar en los equipos
virtuales de trabajo. Otra definicion de este concepto quiz4 un poco mas
relacionada con aspectos psicoldgicos es la que proponen Avolio y Kahai (2001) al
describir al liderazgo electronico como un proceso de influencia social mediado por
la tecnologia de la informacion y comunicacion para producir un cambio en las
actitudes, los sentimientos, el pensamiento, la conducta y el desempefio de

individuos, grupos y organizaciones.

2.3 El desempefio organizacional

2.3.1 Antecedentes tedricos.

De acuerdo con la literatura especializada la base teérica de la variable
desempefio organizacional es diversa, ya que no se sustenta en una sola teoria,
no obstante este término ha venido evolucionando de acuerdo con la filosofia
empresarial que se ha desarrollado a los largo de la historia. A continuacién se
presenta una breve resefa de la variable en referencia, para lo cual, el presente

estudio se ha basado practicamente en la obra de (Lusthaus y Adrien, 2002).
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En principio, una de las creencias en relacion con las primeras teorias de
administracion y gestion era que estas suponian que las organizaciones existian
para cumplir un propdésito (Etzioni, 1964) y que la funcion de la administracion era
apoyar este objetivo mediante la recoleccion y aplicacion estratégica de recursos
de manera eficiente. Sin embargo, la experiencia demostré que las organizaciones
no existian para cumplir una meta Unica sino que mas bien tenian multiples metas
y submetas (Quinn y Rohrbaugh, 1983). Algunas apoyaban el objetivo original de
la organizacion mientras que otras no. Ademas, en la practica las metas de una

organizacién eran desplazadas constante y facilmente (Selznick, 1957).

Se dice a ciencia cierta que el tiempo cambid las percepciones de las personas en
relacion de las metas, los dirigentes modificaron las metas y los acontecimientos
gue sucedieron en las organizaciones impusieron un cambio en las prioridades o
aun en los sistemas (Lusthaus, 2002). A veces las estructuras actuaban
inadvertidamente como una fuerza contraproducente e inhibian el logro de los
objetivos. Dada esta complejidad, ¢cdémo iban a saber las organizaciones y sus
miembros si se estaban dirigiendo hacia el rumbo adecuado? ¢ Como habrian de
medir el desempefio y los factores relacionados con el buen desempefio?
(Caplow, 1976) sostuvo que: "cada organizacion tiene un trabajo que hacer en el

mundo real y alguna manera de medir si este trabajo se esta realizando bien".

Segun plantea (Lusthaus, 2002) el concepto de desempefio organizacional tenia

su fundamento en el en el sentido comun y en la nocion de que las organizaciones

100



necesitan una manera de identificar concretamente sus fines y evaluar si estan
trabajando bien de acuerdo con ellos. Esto constituia la definicion institucional de

una organizacion en cuanto a su propio objetivo.

Para (Lusthaus, 2002) otro escenario que era evidente, fue que las organizaciones
gue no tenian entrada de dinero iban a la quiebra, las empresas privadas utilizaron
el concepto de sentido comun del lucro como manera de juzgar su desempenio.
Asi, en el nivel mas sencillo, medir el crecimiento financiero era una manera de
evaluar hasta qué punto se estaba realizando un "buen” trabajo. El lucro es en
realidad un aspecto importante y valido del buen desempefio, y muchos gerentes
del sector privado lo utilizaron como una completa metafora para comprender el
desempefio organizacional y comenzaron a definir su objetivo basicamente en

términos de ganancias monetarias.

Continuando con esta cronologia, posteriormente de acuerdo con (Taylor, 1947),
comenta que en la primera parte del siglo los tedricos de la administracién se
concentraron en concebir métodos cientificos o de ingenieria para aumentar las
ganancias financieras Para respaldar dichos objetivos de administracion, la
evaluacién organizacional se concentré en identificar modos de mejorar la

eficiencia de los trabajadores.

En este sentido, segun (Likert, 1957) en referencia con (Lusthaus, 2002), a partir

de los afios cuarenta, comenzaron a surgir conceptos mas abstractos y genéricos
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del desempefio en los tratados sobre desempefio organizacional. Gradualmente,
conceptos tales como efectividad, eficiencia y moral del empleado ganaron terreno
en los escritos sobre administracion y, para los afios sesenta, se consideraban

importantes componentes del desempefio (Campbell, 1970).

Asi, bajo este escenario que se vivia en el entorno empresarial (Lusthaus, 2002)
comenta que los gerentes entendian que una organizacion tenia un buen
desemperio si lograba sus metas previstas (efectividad) y utilizaba relativamente
pocos recursos al hacerlo (eficiencia)l. En este sentido, el lucro se convirtié en tan
s6lo uno de varios indicadores del desempefio. La meta implicita en la mayoria de
las definiciones de desempefio organizacional era la capacidad de sobrevivir.
Desde esta perspectiva, una organizaciéon efectiva pero ineficiente no podria
sobrevivir mejor que una organizacion eficiente que no lograra sus metas
declaradas. En consecuencia, las teorias organizacionales vigentes esperaban
qgue las organizaciones con buen desempefio cumplieran sus metas y que lo

hicieran dentro de los parametros de recursos razonables (Campbell, 1970).

Gradualmente se hizo evidente que la evaluacion y el diagndstico
organizacionales necesitaban ir mas alla de la medicién cientifica del trabajo y de
los métodos de trabajo (Levinson, 1972). La presencia y la contribucion de los que
hacen el trabajo —personas— surgid como otro componente organizacional
importante que debia tenerse en cuenta en la ecuacion del desempeio. También

gano terreno el concepto de las personas como recurso organizacional. Como
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resultado aparecieron enfoques cuyo propoésito era arrojar alguna luz sobre el

impacto potencial de los recursos humanos en el desempefio organizacional.

Por ejemplo, Rensis Likert propuso en forma pionera el uso de encuestas para
hacer diagnésticos de las organizaciones. La teoria de Likert supone que las
practicas de gestion participativa llevan a niveles mas elevados de desempefio
organizacional. Siguiendo esta teoria, se utilizaron encuestas para captar datos de
las percepciones de los empleados acerca de una variedad de practicas de
gestion organizacional, como el liderazgo, la comunicacion y la toma de

decisiones.

Posteriormente, en la década de los cincuenta y comienzos de los sesenta las
empresas buscaban una variable significativa que ayudara en el diagndstico del
funcionamiento de las organizaciones lo que llevé también al andlisis de la
estructura organizacional, segun plantea (Lusthaus, 2002). Al mismo tiempo,
algunos creian que la forma mas eficiente de organizacién era la burocracia
(Weber, 1947) y que, en consecuencia, las organizaciones necesitaban
diagnosticar cuan burocraticas eran. El supuesto era que cuanto mas burocratica

fuera la organizacion, mejores serian su desempefio y su eficiencia.

Sin embargo, para mediados de los afios sesenta y comienzos de los setenta, las

organizaciones del sector publico asi como aquellas con fines de lucro y sin fines
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de lucro, comenzaron a explorar nuevas maneras de comprender su desempeno.
Como resultado surgié una gama de medios alternativos para medir el desempefio
(Steers, 1975). Se descartd el supuesto de que habia solamente una cantidad
limitada de estandares de medicion (por ejemplo, el lucro) y se adoptaron
enfoques mas variados. Se realizaron nuevos intentos por identificar y examinar
los factores relacionados con altos niveles de desempefio. La evaluacion
organizacional se volvio gradualmente mas compleja y holistica, tratando de
integrar la mayor cantidad posible de aspectos de una organizacion (Levinson,

1972).

De acuerdo con la literatura siguiendo esta misma cronologia de la variable
desempeiio, a finales de la década de los setenta e inicios de los ochenta
surgieron varias practicas basicas para destacar el desempefio. De acuerdo con
(Kilmann y Kilmann, 1989), supuestamente, permiti6 el surgimiento de otros
enfoques para hacer diagndsticos de organizaciones (Kilmann y Kilmann, 1989).
Al explorar aspectos organizacionales diferentes de la efectividad y la eficiencia,
los profesionales comenzaron a reconocer la importancia de los interesados
directos —clientes, miembros del personal y proveedores— en la ecuacion del

desempeiio (Peters y Waterman, 1982; Walton, 1986).

Posteriormente siguiendo esta linea de tiempo, en los afios noventa, en los
sectores gubernamental, privado y sin fines de lucro las maneras de describir el

desempeiio organizacional y los factores con €l relacionados eran claramente mas
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holisticas e integrales (Harrison, 1987; Osborne y Gaebler, 1992; Scott y Meyer,
1994). Hoy en dia, en los comienzos del siglo XXI, existe renovado interés por la
funcién del capital social en términos de organizaciones y organizacion (UBC,
1998). En los primeros afios del nuevo siglo una vez mas hallamos que "las

organizaciones si importan" (Savedoff, 1998).

2.3.2 Acepciones de desempefio organizacional

Las organizaciones tienen un papel importante en nuestra vida cotidiana y, por
tanto, organizaciones exitosas representan un ingrediente clave para las naciones
en desarrollo. Por lo tanto, muchos economistas consideran que las
organizaciones e instituciones son similares a un motor que determina el progreso
econdmico, social y politico Precisamente por esta razén, en los ultimos 22 afos,
hubo 6 premios Nobel otorgados a investigadores que se han centrado en el
andlisis de las organizaciones e instituciones. Asi el desempefio continuo es el
foco de cualquier organizacién, ya que solo a través del desempefio de las
organizaciones son capaces de crecer y el progresar Gavrea (2011).

Por lo tanto Gavrea (2011), considera que el desempefio organizacional es una
de las variables méas importantes en la gestion de la investigacion y posiblemente
el indicador méas importante de la organizacién. Asi, sostiene que no se cuenta con
una unica definicion universal de desempefio organizacional, sino que este

término tiene numerosas acepciones.
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Antes de analizar como tal este concepto se hace necesario conocer que se

entiende por desempefio y que se entiende por organizacion

Segun el diccionario de la Real Academia de la lengua Espafola (2013),
desempeiiar es: Cumplir las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u
oficio y ejercerlos. Por su parte desempefio es: Accion y efecto de desempefiar o

desempenfarse.

Por otro lado, el concepto de organizacién hablando en términos empresariales,
segun Stoner (1996), una organizacion, "son dos o mas personas que trabajan
juntas en forma estructurada para alcanzar un objetivo especifico o un conjunto de

objetivos".

Por su parte Robert Murdick (2010), la define como Una "unidad social constituida

y estructurada con la finalidad de alcanzar objetivos y metas especificas.

Robbins (2004), incorpora los elementos de coordinacién y continuidad, cuando
senalan que la organizacion es “una unidad social, coordinada deliberadamente,
compuesta de dos o mas personas que funciona de manera mas o menos

continua para alcanzar una meta o varias metas comunes” (p. 4).

Una vez analizados estos dos conceptos se plantea que el desempefio

organizacional no es mas que la forma en que se desempefian cada una de las
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partes que componen la organizacion ya sea desde el punto de vista interno como

externo, para dar cumplimiento a sus metas y objetivos.

Segun plantea Gavrea (2011), a lo largo de los afios este concepto como muchos
otros, ha sido visto y analizado de diferentes formas. En los afios 50 el desempefio
organizacional se define como el grado en que las organizaciones son vistas como
un sistema social que cumplen sus objetivos (Georgopoulos y Tannenbaum, 1957:
p. 535). La evaluaciéon del desempefio durante este tiempo se centro en trabajo, la
gente y la estructura organizacional. Mas tarde, en los afios 60 y 70, las
organizaciones han comenzado a explorar nuevas formas de evaluar su
desempeiio por lo que se define el desempefio como la capacidad de una
organizaciéon para explotar su entorno para el acceso y utilizacion de los recursos

limitados (Yuchtman y Seashore, 1967: p. 379).

Asi en los afios 80 y 90 estuvieron marcados por la constatacion de que la
identificacion de objetivos de la organizacibn es mas compleja de lo que
inicialmente se consideraba. Los gerentes comenzaron entender que una
organizacién es exitosa si logra sus objetivos (Eficacia) usando un minimo de
recursos (eficiencia). Por lo tanto, las teorias de organizacibn que siguieron
apoyaron la idea de una organizacion que logra sus objetivos de desempefio
basados en las limitaciones impuestas por los recursos limitados (Lusthaus y

Adrien, 1998 en referencia con Campbell, 1970).
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En este contexto, el beneficio se convirti6 en uno de los muchos indicadores de

desempeiio. Los autores (Lebans y Euske 2006: Pag. 71) proporcionan un

conjunto de definiciones para ilustrar el concepto de desempefio de la

organizacion:

Desempefio es un conjunto de indicadores financieros y no financieros que
ofrecen informacion sobre el grado de consecucion de los objetivos vy
resultados (Lebans y Euske 2006 en referencia con Kaplan y Norton, 1992).
Desempefio es dinamica, lo que requiere el juicio y la interpretacion.
Desempefio puede ilustrarse mediante el uso de un modelo causal que
describe como las acciones actuales pueden afectar los resultados futuros.
Desempefio puede entenderse de manera diferente dependiendo de la
persona encargados de la gestion del desempefio de la organizacion (por
ejemplo, Desempeiio puede ser entendido de manera diferente de una
persona dentro de la organizaciébn en comparacion con uno desde el
exterior).

Para definir el concepto de rendimiento es necesario conocer Sus
elementos caracteristica para cada area de responsabilidad.

Para informar sobre el nivel de rendimiento de una organizacion, es

necesario ser capaz de cuantificar los resultados.

Mesa (2007), sostiene que el desempefio organizacional se relaciona con la

capacidad de la organizacion de mantener su mision, sus metas, sus programas y
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sus actividades en armonia con las necesidades en evolucion de sus miembros e

interesados directos.

Como se expresO anteriormente existen varias partes interesadas en el
desempeiio de una entidad determinada, cada una de las cuales lo ve desde un
punto de vista diferente segun sus intereses. En la actualidad se requiere
obligatoriamente tener en cuenta las condiciones economicas vigentes y el
desarrollo experimentado en el mundo empresarial es por esto que de forma
general se debe enfocar el desempefio sobre una perspectiva de clientes
externos, que permita lograr altos indices de satisfaccion, y sobre la perspectiva
de los procesos internos que garantice un uso adecuado de los recursos todo esto
orientado a obtener cierto nivel de sostenibilidad financiera y crecimiento

organizacional.

Asi, para fines de esta investigacion, consideramos pertinente la definicion de
Hidelvys (2010), al afirmar que desempefio empresarial es la capacidad que posee
una organizacion para alcanzar sus metas del modo mas eficiente y eficaz posible,
adaptarse al entorno y hacer un uso racional de los recursos que este le

proporciona y para cumplir con sus lineamientos estratégicos.

En ese sentido algunas definiciones actuales de este concepto se presentan a

continuacion.
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Segun Gopalakrishnan (2000), el desempefio organizacional puede definirse a
partir de diferentes factores, entre los que incluye: a) eficiencia, relacionada con
las entradas y las salidas de recursos; b) efectividad, relacionada con el
crecimiento del negocio y la satisfaccion del empleado; y finalmente, c) resultados
financieros, relacionados con el retorno de activos, la inversion y el crecimiento de
la utilidad. Lee y Miller (1996) sostienen que el desempefio organizacional
depende del objetivo de la compafia y se puede reflejar en la rentabilidad,
relacionada ésta con la utilidad operativa, la que a su vez se relaciona con el
activo fijo, el crecimiento, que esta vinculado con las ventas, el segmento de
mercado y el desarrollo de nuevos productos, y la satisfaccion de clientes y la

satisfaccion de empleados, relacionadas con la moral y el bienestar.

Otra aproximacion sobre desempefio organizacional encontramos en Langerak y
colaboradores (2004), quienes definen este concepto como el crecimiento de las
ventas, la rentabilidad, los nuevos productos, el segmento de ventas de nuevos
productos, el segmento de mercado, el retorno de capital y la tasa de retorno. Por
otro lado, Koo y colaboradores (2004) miden el desempefio organizacional
tomando en cuenta seis atributos: ingresos operativos, margen, crecimiento del
namero de empleados, retorno de los activos, retorno del patrimonio y crecimiento
de las ventas. Tsai (2001) evalla la gestion de la innovacion y su relacion con el
desempeiio organizacional, tomando en cuenta el numero de los nuevos

productos introducidos y el retorno de la inversion, respectivamente.
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2.3.3 Indicadores del desempefio organizacional.

El andlisis del desempefio de una organizacion es un paso crucial en el proceso
de evaluacion organizacional. Pero la medicion del desempefio es una de las
cuestiones mas problematicas en el campo de la teoria organizacional (Steers,
1975; Zammuto, 1982; Manda y Adas, 1996). Si bien hay diversos enfoques para
evaluar el desempefio organizacional, existe poco consenso en cuanto a lo que

constituye un conjunto valido de criterios (Lusthaus, 2002).

En términos generales, la bibliografia sobre el desarrollo organizacional aborda el
desempeiio en cuatro niveles, a saber:

e El empleado individual (evaluacion del desempefio);

e El equipo o grupo pequefio (desempefio de equipo);

e El programa (desempefio programéatico);

e La organizacion (desempefio organizacional).

2.3.3.1 Desemperio en relacién con la efectividad.

Definicion

El punto de partida para evaluar el desempefio de una organizacion es su
efectividad. La definicion de efectividad que se utiliza aqui estd inscrita
fundamentalmente en lo que entendemos por organizacion. Por lo comun, las
organizaciones se definen como instrumentos de propadsito. Utilizando la definicion
clasica de organizacion (Etzioni, 1964), cada organizacion se establece para una

funcién especifica que se aclara por medio de sus metas. Las metas se hacen
111



visibles por medio de los resultados de la labor de la organizacion y las actividades

que realiza para lograr esas metas.

Indicadores de efectividad
Lusthaus (2002), sefiala que es dificil definir indicadores de efectividad comunes
para todas las organizaciones. Esto, debido a que cada una de ellas presenta
dimensiones diferentes de acuerdo a sus metas y objetivos. Sin embargo insiste
gue debemos empezar por a lo que llama "puntos de partida como indicadores"
gue pueden utilizarse cuando una organizacién no tiene su propio conjunto de
indicadores:

e Cumplimiento de las metas;

e Numero de clientes atendidos;

e Calidad de los servicios/productos;

e Acceso a los servicios y uso de los mismos;

e Generacién y utilizacion de conocimientos;

e Cambios en la calidad de vida;

e Demanda de servicios o productos;

e Repeticion de los programas de la organizacion por parte de los interesados

directos;
¢ Indicadores de crecimiento para cobertura de programas, servicios, clientes

y fondos.
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2.3.3.2 Desempeiio en relacién con la eficiencia.

Definicion

El segundo concepto general para juzgar el desempefio de una organizacion es la
eficiencia. Cada organizacion tiene un cierto nivel de recursos para suministrar
bienes y servicios y debe funcionar dentro de esas limitaciones de recursos.
Cuando los resultados de una organizacion se miden en relacion con sus
recursos, la unidad de medida es la eficiencia. Mas especificamente, definimos la
eficiencia como la proporciéon que refleja una comparacion entre los resultados

logrados y los costos sufragados para el cumplimiento de las metas.

Hay dos aspectos de la eficiencia. El primero esta compuesto por las unidades de
produccion o servicios que se relacionan con el propdsito organizacional; el
segundo es cuanto cuesta producir dichos bienes y servicios. ¢ Cuanto derroché o

economizé la organizacion en la produccion de los resultados? Esta es la pregunta

de la eficiencia (Barker, 1995).

Por lo general, la eficiencia se mide como la relacion de productos a insumos. Esto
implica que para lograr la eficiencia una organizacion debe velar por la obtencion
del méximo de productos con los recursos que dedica a un programa, una

operacion o un departamento (Tavenas, 1992).
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Indicadores de eficiencia
Al igual que sucede con la eficacia, si una organizacion no ha elaborado
indicadores de eficiencia, hay algunos indicadores preliminares que pueden

utilizarse para guiar una evaluacion Lusthaus (2002):

e Costo por servicio o programa proporcionado;

e Costos generales en relacion con los costos totales del servicio o programa;
e Productos por empleado;

e Costo por cliente atendido;

e Ausentismo del empleado y tasas de recambio de personal;

e Tasas de terminacién de programas;

e Frecuencia de averia de los sistemas;

¢ Puntualidad de la prestacion de servicios.

2.3.3.3 Desempeiio en larelacion con la continuidad de la relevancia
Definicion

En la bibliografia moderna sobre organizaciones se presenta a las organizaciones
como redes de relaciones entre partes interesadas (Weick, 1995). Estos grupos
compiten por la importancia y el poder dentro de la organizacién y tratan de influir

en los criterios que la organizacion utiliza para determinar el desempefio. Desde el
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punto de vista de un interesado directo, el desempefio de una organizacion es la
medida en que se satisfacen las necesidades y los requisitos de cada una de las

partes interesadas.

Indicadores de Relevancia
Como muchas organizaciones no tienen en cuenta los indicadores de relevancia,
puede ser que se necesite elaborar algunos indicadores preliminares, como los

siguientes, para guiar una evaluacion Lusthaus (2002):

e Satisfaccion de los interesados directos (clientes, instituciones financieras

e internacionales, donantes, etc.);

¢ NuUmero de nuevos programas y Servicios;

e Cambios en las actitudes de los asociados;

e Cambios de funciones;

e Cambios en las entidades de financiamiento (calidad y cantidad);

e Cambios en la reputacién entre organizaciones homologas-,

e Aceptacion de programas y servicios por parte de los interesados directos;

e Apoyo destinado especificamente al desarrollo profesional,

e Cantidad de contribuyentes financieros antiguos y nuevos (riesgo de que se
dejen de recibir fondos, apalancamiento de los fondos);

e Cambios en la innovacién y adaptabilidad de la organizaciéon (cambios

adecuados a las necesidades, métodos);
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e Cambios en la reputacion de la organizacion entre interesados directos
clave;
e Cambios en servicios y programas relacionados con el cambio de sistemas

de clientes.

2.3.3.4 Desempefio en relacion con la viabilidad financiera.

Definicion

Lusthaus (2002), sefiala que las organizaciones pueden ser relativamente
efectivas, eficientes y relevantes para la mayoria de sus interesados directos, pero
al mismo tiempo pueden hallarse al borde del colapso. Asi, considera que es
necesario conocer determinados aspectos financieros que posibiliten identificar si

la organizacion es viable financieramente.

Indicadores de viabilidad financiera
Lusthaus (2002), plantea que, si las organizaciones no tienen indicadores
financieros, puede ser que se necesiten elaborar algunos indicadores preliminares
como los que siguen para guiar una evaluacion:

e Cambios en los ultimos tres afios en el capital operativo neto;

e Relacién entre las entidades financieras mas grandes y los ingresos

generales;
e Relacion ingresos en efectivo-ingresos diferidos;

e Relacion activos corrientes-pasivos corrientes;
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e Relacion total de activos-total de pasivos;

e Indicadores de crecimiento en términos de numero de entidades
financieras,

¢ monto de los recursos movilizados, activos, capital, ingresos;

¢ Nivel de diversificacion de las fuentes de fondos;

e Frecuencia o regularidad de la contratacion para prestar servicios.

2.3.3.5 Estudios empiricos sobre indicadores de desempefio en el sector de

la construccion.

De acuerdo con (Bassioni, Price y Hassan, 2004) en referencia con (Elshakour,
Sulaihi y Gahtani, 2013) comentan que desde la década de 1950, las empresas de
la construccién usaban medidas para evaluar su desempefio en la que solo
incluian indicadores financieros, asi, sefialan que posteriormente después de una
larga dependencia de medidas financieras, muchos estudios e investigaciones se
han llevado a cabo para medir el desempefio los cuales incluyen indicadores no

financieros.

Asi, (Bassioni, Price y Hassan, 2004) comenta que actualmente una de las
herramientas que se usan para medir el desempefo es el balanced scorecard
(BSC), el cual fue propuesto por primera vez en el afio de 1992 de Harvard
Business Review (HBR) de Kaplan y Norton, presentaron cuatro perspectivas de
rendimiento diferentes de las cuales los ejecutivos pueden elegir medidas.
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Asi, el (BSC) complementa los indicadores financieros con medidas sobre la
satisfaccion del cliente, procesos internos, y las actividades de innovacion y

mejora de la organizacion.

A continuacion las tablas 6 y 7 muestran un resumen de estudios empiricos sobre
la aplicacion de diversos indicadores de desempefio utilizados en la industria de la
construccion a nivel global. Se observa también que el estudio clasifica a los
indicadores de desempefio en dos categorias, la primera es en lo relativo a los
proyectos de construccion y la segunda es con base en la compafia. En ambas
tablas se puede apreciar que los indicadores de desempefio que arrojaron los
estudios tienen la caracteristica de ser comunes en ciertos paises Yy

presentandose con mayor frecuencia sobre el resto de los indicadores.

En el caso de la tabla 6 que presenta la investigacion con base en los proyectos
de construccion los indicadores mas comunes son: tiempo, costo, satisfaccion del
cliente, seguridad, costo de efectividad, productividad, eficiencia y calidad. Por su
parte la tabla 7 los indicadores de desempefio mas comunes con base en el nivel
de la compafiia son: productividad, retorno de capital, estabilidad, satisfaccion de

empleados, tiempo, costo y seguridad.
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Tabla 6. Estudios empiricos sobre indicadores de desempefio utilizados en la industria de

la construccion con base en el nivel del proyecto.

Autor y afio Pais Indicador de desempefio
| Jastaniah (1997) Saudi Arabia 1. Client satisfaction 6. Closeness to budget
2. Planning period 7. Profitability
3. Staff experience 8. Payment
4. Communication 9. Claims
5. Safety
2 Egan (1998) UK 1. Predictability — time, cost 5. Profitability
2. Construction cost 6. Safety
3. Construction time 7. Defects
4. Productivity 8. Chent satisfaction
3 Department of the Environment, Transport, UK 1. Time 5. Client changes
and the Regions (DETR), 2000 Department 2. Cost 6. Business performance
of the Environment, Transport, and the 3. Quahty 7. Health and safety
Regions (DETR) (2000) 4. Chent satisfaction
4 Pillai et al. (2002) India 1. Benefit 6. Cost effectiveness
2. Risk 7. Customer commitment
3. Project status 8. Stakeholders
4. Decision effectiveness 9. Project management
5. Production
5 Cheung et al. (2004) China 1. People 5. Bafety
2. Cost 6. Client satisfaction
3. Time 7. Communication
4. Quality 8. Environment
6 Wong (2004) UK 1. Staff experience 5. Contractor experience
2. Resources 6. Time
3. Site management 7. Cost
4. Safety 8. Quality
7 Constructing Excellence (2005, 2006, 2009) UK 1. Chent Satisfaction 7. Profitability
and Roberts and Latome (2009) 2. Defects 8. Productivity
3. Predictability cost, time 9. Safety
4. Construction cost, time 10. Social indicators
] Rankin et al. (2008) and Canadian Canada 1. Cost 5. Scope
Construction Innovation Council (CCIC) 2. Time 6. Innowvation
(2007 3. Quality 7. Sustainability
4. Safety 2. Clent Satisfaction
9 Luu et al. (2008) Vietnam 1. Construction cost 5. Team performance
2. Construction time 6. Change management
3. Customer satisfaction 7. Material management
4. Quality management 2. Safety
1 Skibniewski and Ghosh (2009) USA 1. Construction cost 4. Defects
2. Construction time 5. Client satisfaction product
3. Predictability cost and time
11 Toor and Ogunlana (2010) Thailand 1. On time 6. Safety
2. Under budget 7. Defects
3. Specifications 8. Stakeholders
4. FEfficiently 9. Disputes
5. Effectiveness
12 Construction Industry Institute (CIT) (2011) USA 1. Cost 4. Acadent
2. Schedule 5. Rework
3. Changes 6. Productivity

Fuente: (Elshakour, Sulaihi y Gahtani, 2013)
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Tabla 7. Estudios empiricos sobre indicadores de desempefio utilizados en la industria de
la construccion con base en el nivel de la compaiiia.

1

(=]

(Y

DETR (2000}

DTI (2002)

El-Mashaleh (2003) and El-Mashaleh et al. (2007)

Ramirez et al. (2004) , Alarcon et al. (2001)

Yu et al. (2007)

Nudurupat et al. (2007}

Wang et al. (2010)

Horta et al. (2010)

Fuente: (Elshakour, Sulaihi y Gahtani, 2013)
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. Profitability
. Productivity
. Return on capital employed

. Customer satisfaction
. People
. Environment

. Schedule performance
. Cost performance
. Client satisfaction

Safety

. Productivity

Quality

. Efficiency of labor

. Rework

. Profitability

. Growth

. Stability

. Customer satisfaction
. Market share

Quality

. Chents satisfachion

. Employee satisfaction
. Environment impact
. profitability

. Return on capital

. Cash flow

. Reliability

. Customer focus

1.

Produetivity

2.4 Evidencia empirica del objeto de estudio.

. Return on value added
. Interest cover

Ratio of value added

. Repeat business
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4. Safety
. Profitability

n

. Training
. Planning effectiveness
Cost variation

\Q?ﬂ‘-\-lﬂ'\-

. Schedule varation

6. Development

7. Technological capability
&. Business efficiency

9. Informatization

10. Organization competency

5. Safety
6. Time
7. Cost

6. Market shear

7. Quality

8. Internal business

9. Innovation and learning
10. Environment

4. Safety

Estudios sobre estilos de liderazgo y desempefio en la industria de la

construccion.

Al revisar la literatura se puede apreciar que la variable liderazgo ha sido objeto de

estudio desde hace varias décadas asi como la vinculacion que guarda con
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diversos aspectos de la organizaciones, quiza debido a la importancia que

representa para el éxito o fracaso de las instituciones.

En la revision de la literatura para el presente trabajo se pudo identificar, que
existen abundantes estudios sobre liderazgo y desempefio organizacional
realizados en los diversos sectores de la economia, tales como, la manufactura,
comercio, servicios, mineria, petroquimica, entre otros. Tan solo en una busqueda
por medio de la base de datos internacional Thomson Reuters, que se llevo acabo
para la presente trabajo de investigacion, al utilizar las palabras “liderazgo” vy
desemperfio organizacional” sin especificar el “sector’, los resultados encontrados

fueron 26,352 estudios en un periodo de quince afos a la fecha.

No obstante, en el caso particular de la industria de la construccién se realiz6 una
primera busqueda incluyendo en esta ocasion el sector, los resultados que mostro
fue de 523 estudios en el mismo periodo, de los cuales 11 correspondian
directamente con el tema de esta. Segun (Toor y Ofori, 2008)®, las
investigaciones de liderazgo en este sector, empiezan a mostrar un creciente
interés por parte de la comunidad cientifica. Sin embargo, muchos autores no han
sido capaces de articular la idea de liderazgo a pesar del gran volumen de la
investigacion y la literatura en el sector (Giritli y Oraz, 2004). Particularmente en el
sector de la construccion, aun no hay mucho trabajo hecho sobre liderazgo segun

afirma (Odusami, lyagba, y Omirin, 2003).
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Por su parte (Bresnen, Bryman, Beardsworth, Ford y Keil, 1996) comentan que la
falta de enfoque en el liderazgo en la industria de la construccién no se limita
Gnicamente a la investigacion, sino que también los actores que participan en la
gestion de proyectos de esta industria, no se ven a si mismos como lideres. Asi
para confirmar el dato anterior una encuesta reciente del Consejo Americano de
Empresas de Ingenieria, citado en (Russell y Stouffer, 2002), revel6 que muy
pocas personas ven a los directores y gerentes del sector de la construccion como
lideres, mientras que un gran porcentaje de encuestados percibe a estos

solamente como gestores.

Con base en lo anterior (Toor y Ofori, 2008) ® sefialan que se han sugerido varias
razones para explicar por qué la industria de la construccién no ha realizado
ninguna investigacion significativa sobre el liderazgo y su uso practico en el
industria de la construccién. Por su parte (Langford, Fellows, Hancock y Gale,
1995) opinan que el bajo volumen de los estudios de liderazgo en la industria de la
construccion se debe a la falta de comprension de los conocimientos de la
industria por parte de los cientificos sociales y la falta de comprension de las

ciencias sociales por parte de los que participan en la industria.

Sin embargo, (Toor y Ofori, (2006) @, comentan que debido a los cambios del
entorno de la industria de la construccion y el aumento de la participacion de
personas en la gestion de las empresas de la construccion, los investigadores han

demostrado mas interés sobre el tema en referencia durante los uUltimos afios.
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Sostienen también que en su reciente revision de estudios empiricos sobre el
liderazgo en la construccion, han demostrado que el nimero de publicaciones en

esta area han crecido constantemente durante la Gltima década.

Por ejemplo, (Dulaimi y Langford (1999), argumentan que muchos de los estudios
sobre el liderazgo en la industria de la construccion se han concentrado en la
investigacion de los factores de motivacion y las caracteristicas personales de los
directores de proyectos y que pocos estudios se centran en el desarrollo de
liderazgo de los gerentes de los proyectos de construccion.

Asi, se encontré en esta revision de la literatura que el estudio del liderazgo en
este sector de la industria ha sido abordado tomando en cuenta diversos factores

asi como la aplicacion de diferentes estilos de liderazgo.

A continuacién se muestran algunos estudios empiricos que se encontraron en la
literatura sobre los diferentes estilos de liderazgo aplicados en la industria de la

construccion de diversos paises:

e (Ogunlana et al.,, 2002) estudiaron las empresas del sector de la
construccion en la ciudad de Bangkok, Tailandia e identificaron una fuerte
presencia del estilo de liderazgo orientado a las relaciones con una

influencia significativa en el desempefio del sector.
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También (Fellows et al., 2003) llevaron a cabo en un estudio cuantitativo
para conocer el estilo de liderazgo predominante en la industria de la
construccion en Hong Kong. De acuerdo con los resultados del estudio, se
observd en su mayoria que los dirigentes de este sector estaban

caracterizados por un estilo de liderazgo orientado a la relacion.

(Giritli y Oraz, 2004) realizaron una investigacion para explorar y comparar
los estilos de liderazgo de los gerentes de empresas de la industria de la
construccion en Turquia. El estudio se centra en las evaluaciones empiricas
de las similitudes y diferencias en los estilos de liderazgo de los
profesionales de la construccion. Los investigadores desarrollaron un
cuestionario de estilo gerencial basado en la revision de la literatura
pertinente. Los datos del cuestionario obtenidos arrojaron 43 encuestas las
cuales mostraron que el estilo de liderazgo transaccional-autoritario se
realiza mas con frecuencia que todos los otros estilos. Los resultados
también indicaron diferencias en los términos del género y jerarquia
gerencial. Los autores argumentan que aunque las mujeres y los hombres
gerentes son similares en términos de su comportamiento de liderazgo
transaccional, en la practica es significativamente diferente. Se concluyé
que ambos sexos estan inclinados hacia un estilo orientado a la produccion.
También pudo concluir que en un entorno con mayores proporciones de
subordinados masculinos como el sector de la construccion, los gerentes

masculinos son menos democraticos que las mujeres directivas.
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Por su parte (Chan y Chan, 2005) investigaron el liderazgo transaccional y
el liderazgo transformacional en el sector de la construccion en Inglaterra,
Australia, China y Singapur. Se enviaron correos electronicos a 7.200
profesionales de la rama, de los cuales se recibié 605 contestaciones de
ingenieros estructurales y expertos. De estos, el 65% contaban con 10 afios
de experiencia, y se determiné que los profesionales del sector de la
construccion utilizan con mas frecuencia el liderazgo de tipo
transformacional comprobando su practicidad y concluyeron recomendando
gue los profesionales de la construccion deben adoptar y promover el uso
de liderazgo transformacional en sus interacciones con los empleados con

el fin de obtener un mayor rendimiento y su satisfaccion.

En el caso de Sepulveda (2011) estudié a 15 empresas constructoras de
vivienda del Area metropolitana de Monterrey en México, con el propésito
de determinar un estilo de liderazgo adecuado para el sector de la
construccion en relacion con dos variables: Eficiencia de Capital Humano y
Optimizacion de Recursos Materiales. Los resultados mostraron que el
estilo de liderazgo pertinente que impactd en las variables antes

mencionadas se refiere al estilo transformacional.

Por su parte (Rodriguez y Latorre, 2011) analizaron la industria de la

construccion chilena para identificar los estilos de liderazgo que se
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relacionaban con los cuatro tipos predominantes de cultura del modelo de
Cameron y Quinn. Los autores aplicaron una encuesta a un grupo de
profesionales, cuyos resultados indican que el estilo predominante de
liderazgo actual es de tipo transaccional, en el cual predomina una cultura
de mercado y jerarquica, aunque preferirian que las organizaciones tengan

una cultura de clan asociada a un liderazgo transformacional.

(Randeree y Ghaffar, 2012) llevaron a cabo un estudio para examinar en
gué medida los diferentes estilos de lideres impactan en la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional de los empleados en los Emiratos
Arabes Unidos (UAE) a través de un andlisis de casos en el sector de la
construccion. La investigacion se baso en una encuesta de tres empresas,
un cliente organizacion, una empresa de consultoria y una empresa
contratante.

La encuesta utilizada comprendia 251 respuestas individuales de un total
de 600, dando una tasa de respuesta del 41,83 por ciento. Los hallazgos
mostraron que los estilos de liderazgo consultivo y de consenso prevalecen
en el sector de la construccion de los Emiratos Arabes Unidos. Ademas, se
encontré que la satisfaccion laboral de un empleado es afectada por el
liderazgo, y mas del 50 por ciento de los encuestados afirmaron que el
liderazgo Influye fuertemente en su satisfaccion laboral. Se encontrd

también que el estilo de liderazgo influia moderada y fuertemente en
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compromiso organizacional de los empleados en la industria en los

Emiratos Arabes Unidos.

Para Borja (2014), aplicar un estilo de liderazgo transaccional no influye en
el empoderamiento de los miembros de una organizacion. Para demostrarlo
realiza una encuesta aplicada a la empresa constructora Arkos de Ecuador
utilizando el Cuestionario Multifactor de Liderazgo forma 5X, el cual mide el
liderazgo transaccional, transformacional y pasivo. Como resultado de dicho
estudio, los lideres de la empresa desde el punto de vista de sus
seguidores manifiestan un estilo de liderazgo del tipo pasivo y
transaccional, que no influye en su nivel de empoderamiento. Por lo tanto,
el siguiente paso hacia la madurez en el liderazgo que deben seguir los

directivos es el de tipo transformacional.

En otro estudio cuantitativo (Liphadzia, Aigbavboab y Thwalac, 2015)
investigaron la relacién entre los estilos de liderazgo y el éxito de los
proyectos de la industria de la construccion en Sudafrica. Los datos
primarios fueron recolectados a través de un cuestionario estructurado
dirigido a 150 directores de proyectos de la industria de la construccion
sudafricana. Los hallazgos del estudio revelaron que hay una relacion

positivamente fuerte entre el liderazgo transaccional y el éxito del proyecto.
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El estilo de liderazgo transformacional también mostré una relacion positiva pero
no tan significativa como el estilo transaccional. Finalmente concluyeron que los
lideres transaccionales en la industria de la construccion de Sudafrica son mas
probables de tener éxito en los proyectos de construccion que cualquier otro estilo

de liderazgo.

La tabla 8, muestra un resumen de los estudios empiricos antes mencionados.
Asi, en la misma tabla, se aprecia que tanto el estilo de liderazgo “transaccional
como el “transformacional” sobresalen en estas investigaciones sobre todo en
paises como Turquia, Chile, Ecuador y Sudafrica, los cuales se relacionan con el
primer estilo comentado y Australia, China, Singapur y México con el segundo.

Los estilos de liderazgo “orientado a las relaciones” se aprecian en menor medida
en paises como Tailandia y el estilo “consultivo” Gnicamente en Emiratos Arabes

Unidos.

Tabla 8. Estudios empiricos de liderazgo en la industria de la construccion.

Estilo de liderazgo Paises Autores
Orientado a las Tailandia (Ogunlana et al., 2002)
relaciones
Orientado a las Hong Kong (Fellows et al., 2003
relaciones
Transaccional y Turquia (Giritli y Oraz, 2004)
autoritario
Transformacional Australia, China 'y (Chan y Chan, 2005)
Singapur

128



Transformacional México (Sepulveda, 2011)

Transaccional Chile (Rodriguez y Latorre,
2011)
Consultivo Emiratos Arabes Unidos (Randeree y Ghatffar,
(UAE) 2012)
Transaccional Ecuador Borja (2014),
Transformacional Sudafrica (Liphadzia, Aigbavboab y

Thwalac, 2015)

Fuente: Elaboracién propia con base en resultados de Thomson Reuters.

En la presente investigacion, también se evidenciaron estudios de tipo review
(andlisis de la literatura) que resaltan los retos a los que se enfrentan los lideres
gue participan en el sector de la construccién y que sugieren que el lider que
participa en la industria de la construccidon debe tener la responsabilidad y
capacidad para saber enfrentar de manera inteligente los desafios del entorno
tales como—factores politicos, econdmicos, sociales, tecnolégicos y legales- que
afectan al desempefio de esta industria. Por ejemplo (Pries, Van Der Veen y
Vrijhoef, 2004) comentan que el paradigma dominante de los lideres de la
industria de la construcciéon es de naturaleza convencional y sostiene que los
lideres deben tomar las iniciativas oportunas para cambiar la viejos paradigmas y

hacer de las empresas de la industria de la construccion instituciones mas flexibles
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para adaptarse al entorno empresarial moderno con el propésito de lograr un

mejor desempefio dentro de su sector.

En este sentido, también (Toor y Ofori, 2008) en los resultados de sus

investigaciones sobre liderazgo para el sector de la construccion, concluyen que

actualmente, el lider que participa en la industria de la construccion se enfrenta a

diversos tipos de retos los cuales segun sus autores los han tipificado en:

Desafios especificos de la industria: Incluyen la mala imagen social de las
empresas de la construccion, las fluctuaciones de la actividad de
construccion, una mayor participacion del sector privado en proyectos de
infraestructura, la globalizacién de la industria de la construccion que llevan
a un aumento de la participacion extranjera en las industrias nacionales.
Retos de negocios en general: El tamafio de los proyectos de construccion,
la necesidad de integrar cada vez un gran numero de procesos en el sector,
incorporacion de proyectos ambientes en la construccion, ampliacion de la
aplicacion de la franquicia en el la industria, la creciente integracion vertical
de los proyectos por medio de alianzas estratégicas como fusiones,
adquisiciones y relaciones de asociacion, asi como la necesidad de
alcanzar el mas alto valor de los clientes.

y desafios del entorno operativo: (socio-culturales, econdmicos,

tecnoldgica, legal y regulatorio, y ética).
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Asi, sostienen también que otros de los retos a enfrentar por parte de lider de la
construccion no solo obedece a factores del entorno como los mencionados
anteriormente, sino que principalmente es importante atender aspectos tales como
como los relativos a la mano de obra incluida, falta de calidad de las personas,
debido a la dificultad en la atraccion de talento, envejecimiento de la fuerza de
trabajo, que trata de temas como el cambio, la transicion, el trabajo en equipo y la

comunicacion, la formacion y la educacion.

Por otra parte también se discute entre la comunidad cientifica la interrogante de
cual debe es el estilo de liderazgo mas adecuado para la industria de la
construccion. En este sentido (Toor y Ofori, 2008) comentan que muchos
investigadores creen que el denominado “liderazgo auténtico” es la solucion a la
crisis de liderazgo en el mundo de los negocios modernos. Asi Toor y Ofori,
consideran que lider con estilo auténtico puede ser un elemento clave para el
buen desempefio de la industria de la construccion, esto debido a las
caracteristicas que posee este estilo de liderazgo tales como: ética, moral, valores
personales, ademas de que construyen un ambiente de confianza mutua, el
optimismo, el altruismo, la transparencia y la apertura dentro de los equipos de
trabajo. Sin embargo (Kernis y Goldman 2005) advierten de los costos de la
aplicacion de este estilo ya que se pueden presentar consecuencias, debido a que
si actian auténticamente de acuerdo con un de “verdadero yo” puede no ser
beneficioso siempre, ya que abrirse a los demas puede causar decepcion o

incluso la traicion por parte de su gente.
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CAPITULO lIl. ASPECTOS METODOLOGICOS

3.1 Enfoque de la investigacion.

A lo largo de la Historia de la Ciencia han surgido diversas corrientes de
pensamiento como el empirismo, el materialismo dialéctico, el positivismo, la
fenomenologia, el estructuralismo y diversos marcos interpretativos, como la
etnografia y el constructivismo, que han originado diferentes rutas del
conocimiento. Sin embargo, y debido a las diferentes premisas que las sustentan
desde el siglo pasado tales corrientes se han “polarizado” en dos aproximaciones
principales para indagar: el enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo de la

investigacion (Grinnell, 1997).

Posteriormente ha surgido en la ciencia el enfoque mixto, el cual se fundamente
filosofica y metodolégicamente en el ‘pragmatismo’, (Hernandez y Fernandez,
2010). De acuerdo con Greene (2007) en referencia con (Hernandez y Fernandez,
2010) sostiene: “el ‘corazén” del pragmatismo (y por ende de la visibn mixta) es
convocar a varios ‘'modelos mentales” en el mismo espacio de busqueda para
fines de un dialogo respetuoso y que los enfoques se nutran entre si, ademas de
que colectivamente se genere un mejor sentido de comprension del fenbmeno

estudiado” (p, 552.).
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De esa manera, como el propdsito de la presente investigacion es logar una
perspectiva mas amplia y profunda del objeto de estudio (estilos de liderazgo y
desempefio organizacional) se considerd viable desarrollar este trabajo de
investigacion bajo un enfoque "mixto” con una preponderancia cualitativa, ya que
una de las bondades de este método es proporcionar datos mas “ricos” y variados
(Todd, Nerlich y McKeown, 2004), lo que hace posible tener indagaciones mas
dindmicas y una mayor teorizacion, al complementarse ambos enfoques
(cualitativo y cuantitativo). En este sentido, se pretende conocer a profundidad los
estilos de liderazgo que caracterizan a las personas que dirigen las empresas de
la industria de la construccion, asi como su relacion con los indicadores de

desemperio de estas instituciones.

3.2 Alcance de investigacion

Debido a que el objeto de estudio de la presente investigacion ha sido
limitadamente atendido en el sector de la construccién, sobre todo en el contexto
mexicano y particularmente de la ciudad de Culiacan, se considera entonces que
el alcance de esta investigacidén es de caracter un tanto exploratorio. También es
de tipo descriptivo ya que se pretende mostrar como se desenvuelve el fenébmeno
de estudio en su contexto. Por otra parte utilizando la triangulacién de datos
recabados de esta investigacion, se estara en la posibilidad de confirmar si lo que
postula la literatura en relacion al objeto de estudio aplica en el contexto

seleccionado. En este sentido, esta investigacion es también de caracter
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explicativo ya que como se comenta anteriormente, intenta demostrar como se

relacionan las variables de estudio para este sector.

3.3 Disefio de investigacion.

Se trata de un disefio de investigacion no experimental transeccional, también
denominado como “cross sectional studies” o estudios transversales, que
proporcionan una instantanea de las variables de interés y sus relaciones en un
momento dado (Santesmases, 2009). De acuerdo con (Hernandez y Fernandez,
2010), el disefio de investigacion consiste en un plan o estrategia que se
desarrolla para obtener la informacion que se requiere en un estudio. En este
sentido, la intencion de la presente investigacion, es capturar el comportamiento
de las variables (estilos de liderazgo y desempefio) del fenbmeno de estudio sin
gue estas sean alteradas, es decir, tal y como se presentan en su contexto. De tal
manera que se evidencie y se tenga la posibilidad de describir e interpretar como

se relacionan estas variables sin manipulacion.

3.4 Criterios de validez

La calidad y objetividad de una investigacién cientifica se mide mediante los
criterios de validez y fiabilidad de sus resultados De esta manera, la validez es el
grado en que un instrumento de medida mide lo que realmente pretende o quiere

medir; es decir, lo que en ocasiones se denomina exactitud. Por lo tanto, la validez
134



es el criterio para valorar si el resultado obtenido en un estudio es el adecuado

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

Tabla 9. Pruebas para evaluar la calidad y objetividad de un estudio de caso.

Prueba

Tactica de estudio de caso

Fase de investigacion en
gue se aplica

Validez de la construccion:
Establece las variables que
deben ser estudiadas y las
medidas operacionales
correctas para los conceptos
que se eligieron para

ser estudiados

* Uso de multiples fuentes de
evidencia (triangulacion)

« Establecimiento de la cadena
de evidencia

* Revisién del reporte
preliminar del estudio de caso
por informantes clave

» Obtencién de datos
» Obtencién de datos
» Composicion

Validez interna: establece las

relaciones  causales bajo
ciertas condiciones y sus
variaciones ante otras
condiciones, para distinguir

relaciones espurias

« Establecimiento de patrones
de comportamiento

* Construccion de la
explicacion del fenébmeno

* Realizacion del analisis de
tiempo

* Analisis de datos
* Analisis de datos
* Analisis de datos

Validez externa: establece el
dominio

en el cual los resultados del
estudio

pueden ser generalizados

* Uso de la replicacién en los
estudios

* Disefno de la investigacion

Fiabilidad: demuestra en qué
medida las operaciones del
estudio, como los
procedimientos de obtencion
de datos pueden ser repetidos
con los mismos resultados por

parte de otros investigadores.

* Uso de protocolos de estudio
de casos

* Desarrollo de bases de datos
de los casos del estudio

« Obtencién de datos
« Obtencién de datos

Fuente: Yin (1993).

Asi mismo Rialp (2003) sefiala que existen varios tipos de validez, a continuacion

se muestran en la tabla 10:

Tabla 10. Tipos de validez

Tipo de validez

Caracteristicas

Comentario

Contenido

Revision formal de los
items por expertos

Expertos del constructo
hacen la evaluacion

Criterio: Concurrente

Medida de la correlacion
con otra medida directa

Requiere la identificacion
de una medida directa del
constructo
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Criterio: Predictiva

Medida de la capacidad
para predecir otra medida
futura

Se utiliza para escalas
gue pretenden predecir
resultados futuros

Constructo

Medida teodrica del
significado de la escala

Se determina tras afios
de investigaciones

Fuente: Rialp (2003).

La validez busca dar cuenta de los procedimientos efectuados para demostrar

¢como se llegé a lo que se llegd? En definitiva, como y bajo qué procedimientos

podemos llegar a establecer la objetivacidén, o esas verdades provisionales. Para

entender esto Guba y Lincoln (1989) realizan un analisis de los criterios de validez

con base en dos paradigmas, como se aprecia en la tabla 10:

Tabla 11. Comparacién de criterios de validez entre dos paradigmas.

Aspecto Positivismo Naturalismo
Veracidad Validez interna Credibilidad
Aplicabilidad Validez externa Transferencia
Consistencia Confiabilidad Dependencia
Neutralidad Objetividad Confirmacion

Fuente: Guba y Lincoln (1989)

En este sentido, esta investigacion se baso en los criterios de validez que propone

Pérez (1998) los cuales se muestran a continuacion:

e Validez ecoldgica:

En cuanto a la validez ecoldgica, el proceso de la autoevaluacion (propia

del sujeto), coevaluacion (por sus pares) y heteroevaluacion (por los

actores internos y externos) se debe realizar sin crear situaciones

artificiales, es decir, en el contexto social natural donde se producen.

e Validez comunicativa;:
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Es el intento de asegurar un adecuado proceso de analisis e interpretacion
mediante la repeticion, a través de la nueva comunicacion (feedback) con
los evaluados. Mas importante es la informacion de los evaluados sobre los
resultados, analizar sus reacciones y mediante estas verificar que el
analisis e interpretacion corresponden a la realidad.

Validez argumentativa:

El evaluador hace publicos sus suposiciones previas y validas sus
interpretaciones basandose en los conocimientos que comparte con otros
quienes participan en el proceso de evaluacion

Validez cumulativa:

Se realiza mediante un proceso de contrastacion entre los resultados de
una investigacion con otras realizadas.

Validez préactica:

Se logra a través de la realizacion del conocimiento cientifico en la practica
social. Es mediante esta praxis cuando el conocimiento expresa su
verdadero sentido. Este tipo de validez asume un caracter sistematico, y las
posibilidades de casualidad respecto a la aplicaciéon del conocimiento se
somete al contexto, por lo cual es dificil lograr coincidencia. La pretension
de réplica de los resultados en la practica es problematica en la
investigacién social cualitativa, aunque la validez practica persigue

confirmar o falsear una hipotesis.
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3.5 Campo de la investigacion

La investigacion se desarrolla en dos empresas pertenecientes al sector de la

industria de la construccion del subsector “edificacion residencial” de la vivienda

con el codigo 236 el cual se ostenta en el Sistema de Clasificacion Industrial de

América del Norte (SCIAN). Las dos unidades de andlisis antes mencionadas

tienen su sede en la ciudad de Culiacan Sinaloa. A continuacion se presenta la

estrategia para la investigacion de campo.

Figura 11. Estrategia para la investigacién de campo.

TEMA DE INVESTIGACION:

~

~

Estilos de liderazgo y su influencia en los indicadores de desempefio organizacional de las empresas del sector
de la construccion de la ciudad de Culiacan. Estudios de caso: Constructoras Lafher y Housesin
)
(@)
-'>-<’ INTERROGANTE CENTRAL:
i ¢Qué estilos de liderazgo se utilizan en las empresas constructoras de la ciudad de
.. Culiacan y de qué manera influyen estos estilos en los indicadores de desempefio de
g eficiencia de recursos, efectividad en la ejecucidon de obras y satisfaccion de
‘o empleados?
[g] o ™
_‘%D ESTUDIO ( Criterios de validez )
4 CO MPARATIVO TRIANGULACION
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E ug;:“:: € Andlisis de los resultados:
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on liderazgo. SEMIIESTRUCTURADA
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Fuente: Elaboracion propia con base en Lopez (2014).
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3.6 Seleccién de la muestra

Para la seleccion de la muestra de esta investigacion se optd por el tipo de
muestreo no probabilistico por conveniencia el cual consistio en seleccionar a un
directivo y a un gerente de cada unidad de analisis como informantes clave para la
aplicacion de entrevistas. Para la aplicacion de las encuestas se seleccionaron 30

empleados de las diferentes areas que componen a las unidades de analisis.

En lo que respecta a los clientes se optd por encuestar a 30 clientes reales de los
diversos conjuntos residenciales de cada unidad de analisis.

Figura 12. Namero de personas que conforman la muestra en cada unidad de analisis.

Unld'a.d .de Directivos Gerentes Empleados Clientes
analisis
Lafher 1 1 30 30
Housesin 1 1 30 30
Total 2 2 60 60

Fuente: Elaboracion propia

3.5 Instrumentos para la recoleccién de datos.

La recoleccion de datos ocurre en los ambientes naturales y cotidianos de los
participantes o unidades de analisis segun lo plantean Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010). En esta fase el investigador utiliza una postura reflexiva y procura,
lo mejor posible, minimizar la influencia que sobre los participantes y el ambiente
pudieran ejercer sus creencias, fundamentos o experiencias de vida asociadas

con el problema de estudio (Grinnell y Unrau, 2007).
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La presente investigacion intento basarse en los argumentos anteriormente

expuestos utilizando los siguientes instrumentos de recoleccion de datos:

a) Entrevista semiestructurada:

Las entrevistas semiestructuradas se basan en una guia de asuntos o preguntas y
el entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar
conceptos u obtener mayor informacién sobre los temas deseados (es decir, no
todas las preguntas estan predeterminadas) (Grinnell y Unrau, 2007). En este
sentido con el propdsito de entender y explicar con mas profundidad el fendmeno
del liderazgo y su influencia en los indicadores de desempefio asi como para
identificar los principales problemas que enfrenta el lider de la empresa
constructora se consideré pertinente disefiar una entrevista semiestructurada que
constd de 26 preguntas la cual se aplicé a los directivos y gerentes de las
unidades de analisis.

b) Cuestionario:

Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas abiertas o cerradas (opcién
multiple) siendo estas ultimas mas facil de codificar y analizar con respecto de una
0 mas variables a medir, segun plantea Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).
Con la finalidad de confirmar los datos obtenidos de la entrevista semiestructurada
aplicada a los directivos y gerentes de las unidades de analisis, se procedio con la

aplicacion de un cuestionario a los empleados de ambas unidades de analisis.
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Descripcion del instrumento: Se utilizd una adaptacion del cuestionario
denominado Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Forma 5X Corta) de Bass
y Avolio (1989) el cual consiste en un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se mide la reaccién de los participantes

para identificar las conductas de diferentes estilos de liderazgo.

Con respecto a la variable de desempefio se recurrio al instrumento de Lusthaus
(2002) que identifica y mide indicadores de eficiencia, efectividad y satisfaccion
organizacional el cual se adapté al cuestionario MLQ para conformar un solo
instrumento. También, con el propdsito de confirmar el nivel de satisfaccion de los
clientes con respecto a los datos de las entrevistas, se optd por la aplicacion de
una encuesta a clientes directos de las unidades de analisis, dicho instrumento se
basé en el formato Customer Satisfaction Score (CSAT) (Escala de Satisfaccion
del Cliente) el cual consiste en medir el grado de satisfaccion desde una escala de

uno a cinco.

c) Observacion directa no participativa- pasiva:

Las observaciones durante la inmersién inicial en el campo son mudltiples,
generales y con poco “enfoque” o dispersas (para entender mejor al sitio y a los
participantes o casos). Al principio, el investigador debe observar lo mas que
pueda. Pero conforme transcurre la investigacion, va centrandose en ciertos

aspectos de interés (Anastas, 2005).
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Para esto sefialan que el investigador puede desempefar diferentes roles en el

proceso de observacion como los que se muestran a continuacion:

¢ No participacion; por ejemplo cuando se observan videos

e Participacién pasiva; esta presente el observador pero no interactua.

e Participacion moderada; participa en algunas actividades pero no en todas.

e Participacién activa; Participa en la mayoria de las actividades; sin
embargo, no se mezcla completamente con los participantes, sigue siendo
ante todo un observador.

e Participacion completa; se mezcla totalmente el observador, es un

participante mas.

En esta investigacion fue posible identificar diversos elementos del fenomeno de
estudio gracias a que se contd con la autorizacion de las unidades de analisis para
llevar acabo observaciones del tipo no participativas-pasivas lo que permitié
corroborar los datos obtenidos de las entrevistas y encuestas y comprender mas el
comportamiento del fenbmeno de estudio por medio de las siguientes acciones
que sugiere Hernadndez, Ferndndez y Baptista (2010):

e Se recabaron datos sobre los conceptos, lenguaje y maneras de expresion

de los participantes.
e Se detectaron procesos sociales fundamentales en el ambiente y

determinar como operan.
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e Se tomaron notas y se generaron datos en forma de apuntes, mapas,
esquemas, cuadros, diagramas y fotografias, asi como se recabaron
objetos y artefactos.

e Se elaboraron las descripciones del ambiente.

e Se adquirio consciencia del propio rol y de las alteraciones que se

provocan.

Se reflexiond acerca de las vivencias, que también son una fuente de datos.
d) Recopilacion de documentos y evidencia fotogréafica:
En esta investigacion también fue posible documentar informacion documental de
la empresa tales como: el organigrama de la unidad de andlisis, la filosofia y la
historia de la empresa. Asimismo se obtuvieron imagenes fotograficas las cuales
registraron datos que se consideraron pertinentes para el estudio del fenomeno de
este trabajo.
Cabe sefalar que se utiliz6 como estrategia de analisis de informacion la técnica
de triangulacion de datos con el proposito de emitir resultados mejor sustentados,
por medio de un analisis equilibrado y objetivo. De acuerdo con Denzin (1994), la
triangulacion es como un proceso complejo que pone en juego métodos diferentes
confrontandolos, obteniendo una mayor validacion, y reduciendo las amenazas
respecto de la validez interna y externa. En ese sentido, Denzin identifica cuatro
tipos de triangulacion:

1. La triangulacion entre investigadores

2. Latriangulacion entre teorias

3. Latriangulacion entre metodologias
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4. Y la triangulacion entre datos, la cual se utilizo en la presente investigacion

por trabajar con una variedad de fuentes de informacion o informantes,

respecto a un determinado problema o situacion o hecho a analizar. La

triangulacion se produce cuando existe concordancia o discrepancia entre

estas fuentes. Se pueden triangular informantes/personas, tiempos vy

espacios/contextos segun plantea Denzin (1994).

3.8 Ficha técnica.

La tabla 12, muestra los aspectos técnicos del estudio, relativos al enfoque,

alcance y disefio y método de investigacion, la poblacién objeto de estudio y el

tamafio de la poblacién. También se describen las caracteristicas de la muestra, y

el instrumento utilizado de esta investigacién. Se detalla también la forma de

recolecciéon de los datos.

Tabla 12. Ficha técnica

Aspecto técnico

Descripcion

Enfoque

Alcance

Disefio de investigacion
Método

Contexto

Tamarfio de la muestra

Técnica de muestreo

Software estadistico

Instrumento para la recoleccion de datos
Validacién del instrumento

Mixto

Exploratorio-descriptivo-explicativo
Estudio no experimental-transeccional
Estudio de caso

Empresas del sector de la construccion

2 empresas constructoras de la ciudad de
Culiacan Sinaloa.

Por conveniencia a través de base de
datos de (INEGI)

Microsoft Excel (Esta investigacion por su
caracter de enfoque mixto, se utilizara este
programa, solo para la codificacion y
tratamiento de los datos de las encuestas.
Entrevista, cuestionario y observacion
Coeficiente Alfa de Cronbach = 0.8

Fuente: Elaboracion propia
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3.9 Operalizacion de variables.

La figura 13, Muestra las variables de estudio. Como variable Independiente
tenemos a los estilos de liderazgo y como variable Dependiente los indicadores de
desempefio organizacional. Para atender ambas variables se utilizo la entrevista

semiestructurada y encuesta, ver (anexos 1y 2).

Figura 13 Operalizacion de las variables Estilos de liderazgo y Desempefio
organizacional.
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Fuente: Elaboracién propia.
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CAPITULO IV. ESTUDIOS DE CASO DE LAS CONSTRUCTORAS
DESARROLLOS LAFHER Y HOUSESIN DESARROLLOS

Introduccion

El presente apartado expone la forma en que se llevaron a cabo los primeros
acercamientos en las constructoras Lafher y Housesin, los motivos por el cual se
seleccionaron dichas empresas, asi como informacién documental relevante de
las mismas y se presentan también las diferentes actividades que se realizaron en
la recoleccion de datos. Se considera pertinente aclarar que a peticion de las
unidades de analisis por motivos de confidencialidad, no se citan en esta

investigacion los nombres de los entrevistados.

4.1 Desarrollo del estudio de caso realizado en la constructora Lafher: primer

acercamiento y actividades ejecutadas en la recoleccién de datos

En lo que concierne a la constructora Lafher, el primer acercamiento se hizo por
medio del departamento de operaciones con el propio encargado, el cual forma
parte del consejo directivo. Cabe mencionar que este primer contacto result6 muy
agradable ya que una vez que se le planted a la persona en referencia el motivo

de la visita, mostr6 una actitud de apertura y de amabilidad e interés.
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Asi mismo, en este primer vinculo se otorgd el permiso para dar inicio formal a la

investigacion la cual consisti6 en diversas actividades que se planearon

previamente:

1.

Como primera actividad se llevd a cabo una entrevista semiestructurada
con el director de operaciones de la constructora la cual tuvo una duracién
aproximadamente de una hora con 15 minutos.

En dias posteriores se le solicito a la empresa informacion particular alusiva
a su filosofia organizacional, misién, visén entre otros datos institucionales.
Cabe mencionar que parte de esta informacion fue proporcionada también
por el director de operaciones y otra parte por medio del portal de internet
de la propia constructora.

Posteriormente habiendo recopilado la informacion anterior, se procedi6 a
la aplicacién de encuestas con personal de los departamentos de recursos
humanos, procesos, sistemas, edificacion, mercadotecnia y ventas. Se
seleccionaron a 5 personas de cada departamento indistintamente del sexo
y antigtiedad.

También se aplicaron encuestas a clientes que adquirieron viviendas de los
diferentes desarrollos habitacionales de la constructora Lafher con la
finalidad de conocer de conocer su nivel de satisfaccion en el proceso de la
adquisicion de la vivienda.

Otra actividad que se llevé acabo en esta investigacion fue la recopilacion
de evidencia fisica por medio de fotografia, para esto se recurrio a las

instalaciones administrativas.
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6. Se procedié también a realizar observaciones directas no participativas sin
la alterar las variables, con la finalidad de registrar eventos relevantes de la
vida de la constructora, es decir, actividades del dia a dia y la manera de
como se conduce el personal.

7. Posteriormente se solicitd informacion adicional de la empresa al
departamento de recursos humanos para complementar y fortalecer la

informacion recopilada.

Tabla 13. Cronograma de actividades para el estudio de campo constructora Lafher

ACTIVIDAD FECHA SECCION / AREA INSTRUMENTO
Primer acercamiento y Dlr_ecmon de : Entrevista
. ) 21-feb-2017 operaciones y mejora .
aplicacion de entrevista . semiestructurada
continua
Aplicacién de Entrevista
entrevista 22-feb-2017 Gerente semiestructurada
Solicitud de Recursos Humanos
informacion particular | 22-feb-2017 y Direccion de Cédula
de la organizacién operaciones

Recursos humanos,

L Procesos, sistemas,
Aplicacion de

24-feb-2017 edificacion, crédito, Cuestionario
encuestas :
mercadotecnia y
ventas
Observacion directa
Registro de eventos | 25-feb-2017 Todas las areas no participativa,
cédulas
Recopilacion de .InStalaC'oneS .
25-feb-2017 administrativas y obras Fotografia

evidencia fisica

(campo)

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 14. Numero de personas encuestadas por departamento

DEPARTAMENTO No. DE ENCUESTADOS
Ventas 10
Edificacion 8
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Sistemas
Mercadotecnia
Procesos

Recursos Humanos

w
Sinvjwlw|s

TOTAL
Fuente: Elaboracion propia

4.1.1 Motivos para seleccionar la constructora Lafher

En el caso de la constructora Lafher, el principal motivo por el cual se selecciono
la organizacion en referencia, obedece principalmente a que es una empresa
competitiva en su ramo misma que cuenta con mas de 15 afios de experiencia en
el sector inmobiliario. Es ademas una empresa innovadora y comprometida tanto

con su personal, clientes y sociedad en general.

Asi mismo, su disciplina, sus valores, su filosofia y su liderazgo con visiéon de
futuro, son factores que la caracterizan y que le ha permitido lograr un desempefio
eficaz, llevandola a ocupar un posicionamiento competitivo en el sector de la
construccion dentro y fuera de la capital del estado. Estas caracteristicas fueron

motivos relevantes para realizar esta investigacion.

4.1.2 Antecedentes de las constructoras Lafher

Desarrollos Lafher es una empresa sinaloense de tamafio mediana conformada
por la familia Lafarga Tostado, que inici0 operaciones en el afio 2000. Cuenta con
alrededor de 300 empleados y en su haber ostenta varios desarrollos ya

consolidados. En el afio 2004 la empresa incursiond en el sector residencial
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privado, con el proyecto habitacional denominado "Palermo’, siendo la primera
desarrolladora de viviendas con arquitectura modernista en la ciudad de Culiacan.
Poco después se integran a la empresa socios inversionistas con lo que fortalece
su capital dando pie al desarrollo de diversos proyectos habitacionales ubicados

tanto en la capital del estado como fuera de ella.

Actualmente la empresa se encuentra desarrollando su proximo proyecto para

incursionar en la ciudad de los Cabos.

Tabla 15. Desarrollos de la constructora Lafher durante el periodo 2000-2016

DESARROLLO UBICACION
Palermo Culiacan
Avellanada Privada Residencial Culiacan
Mediterraneo Culiacan
Altamira Residencial Culiacan
La Rioja Fraccionamiento Culiacan
Pedregal San Angel Culiacan
Gaudi Barcelona Residencial Culiacan
Azul Pacifico Residencial Mazatlan
Amorada Culiacan
Lumeria Culiacan
Nové Culiacan
Santorini Nuevo Altata
Dali Culiacan

Fuente: Elaboracion propia

4.1.3 Mision

La constructora Lafher tiene definida una misién que plantea ser una constructora
de fraccionamientos habitacionales de calidad y con disefios Unicos de
arquitectura contemporanea proporcionando bienestar y mayor plusvalia para
todos sus clientes.

150




4.1.4 Vision

La constructora Lafher tiene como vision ser lideres en la industria de la vivienda a

través de un crecimiento rentable y sostenido, con el reconocimiento de sus

clientes y el sentido de pertenencia de colaboradores y grupos de interés.

4.1.5 Valores

El personal de la empresa Lafher se rige bajo las siguientes normas éticas:

Honestidad: Soy congruente con lo que digo y lo que hago. Solo me

comprometo en lo que puedo cumplir.

Aprendizaje: Buscaré constantemente capacitarme en todo tema que

genere valor a la empresa y me permita estar a la vanguardia.

Innovacién: Busco constantemente mejorar mis productos y procesos de

manera creativa.

Lealtad: Me siento comprometido con la empresa y valoro la posibilidad que
me da para crecer como persona. Mi compromiso de confiabilidad exige
absoluta reserva en mis actividades de equipo y de las estrategias de

mercado institucional.
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e Servicio wow! : Doy mas de lo que el cliente espera de mi.

4.1.6 Filosofia

En Lafher se tiene la creencia de que el trabajo constante, ordenado y disciplinado
es el factor de éxito de su empresa. Asi mismo, hacen hincapié de que el trato con
su personal se caracteriza por el respeto mutuo e intentan siempre buscar el
desarrollo integral, seguridad y bienestar de todos sus colaboradores sin importar

posicion, condicion, género, raza, creencias y preferencias.

4.1.7 Credo

La constructora Lafher tiene la conviccion de esforzarse continuamente para que
sus clientes adquieran viviendas de la mayor calidad, con el fin de hacerlos sentir
de que han hecho la mejor inversion de su vida, dandoles un valor patrimonial que
asegura el bienestar de sus familias. Para la empresa lograr que sus clientes
estén satisfechos es lo mas importante, pero son conscientes de que sin el

compromiso mutuo de su personal y sus proveedores seria imposible lograrlo.

4.1.8 Lema

“Desarrollamos residenciales de calidad para mejorar tu estilo de vida”.

152



4.1.9 Organigrama
La figura 14 muestra la manera como se conforma la estructura organizacional de

la constructora Lafher por medio de sus diversos niveles y subniveles.

Figura 14. Organigrama de la constructora Lafher
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Fuente: Departamento de recursos humanos de constructora Lafher (2016)
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4.1.10 Domicilio y Ubicacién geografica

Las oficinas centrales de la constructora Lafher tienen su domicilio en calle
Trapani No.4708 Pte. Int. B, Fracc. Palermo Residencial, C.P. 80104, Culiacan
Sinaloa.

Figura 15. Ubicacion geografica de la constructora Lafher.
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4.1.10 Materiales y apoyos técnicos utilizados para el estudio de campo

En la aplicaciéon de las entrevistas y cuestionarios, se utilizaron instrumentos
como: grabadora de audio y cédula. En lo que concierne la observacion y
recopilacion de informacién, fue necesario el uso de fotografia y también cédulas.
Para la los datos particulares de la empresa como mision, vision, etc., se realizé
por medio de entrevista y via pagina de internet de la propia constructora. Cabe
mencionar que por motivos de seguridad no se permitié evidencia fotografica de

nuestro primer contacto entrevistado.
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4.2 Desarrollo del estudio de caso realizado en la constructora Housesin:

Primer acercamiento y actividades ejecutadas en la recoleccion de datos

Por su parte, en lo concerniente a la constructora Housesin, el vinculo para el
primer acercamiento del estudio de campo en la organizacion, se hizo por medio
de la directora operativa de la constructora en referencia, misma que desde un
inicio mostré una actitud cordial y de servicio. A través de esta persona se otorgo
el permiso para iniciar la investigacion de campo en la empresa constructora. A

partir de ese momento inicio el proceso de la investigacidon de la siguiente manera:

1. Por medio de nuestro primer contacto con la directora de operaciones se
obtuvo informacion particular y relevante de la organizacion y se realizo la
primera entrevista de la investigacién al contacto en referencia con una
duracion aproximadamente de una hora.

2. Posteriormente se llevaron a cabo observaciones directas no participativas
en diversas areas de la empresa.

3. En las siguientes visitas y a través del mismo contacto se aplicaron
encuestas a personal gerencial y auxiliar de los departamentos de
comercializacién, ventas, crédito, cobranza vy titulacion. La seleccion del
personal a encuestar se llevd a cabo indistintamente del sexo y la
antigtiedad.

4. Se procedio también a realizar observaciones directas no participativas con

la finalidad de registrar eventos relevantes de la vida de la constructora, es
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decir, actividades del dia a dia y la manera de como se conduce el personal

procurando no alterar las variables de investigacion.

5. Se recopilo evidencia de las instalaciones administrativas.

Tabla 16. Cronograma de actividades del estudio de campo constructora Housesin

ACTIVIDAD FECHA SECCION / AREA INSTRUMENTO
Primer Direccién de .

acercamiento 21-febrero-2017 operaciones Cedula

Aplicacién de Direccion de Entrevista

entrevista

01-marzo-2017

operaciones y
comercializacion

semiestructurada

Aplicacion de 02-marzo-2017 Gerencia Entrevista
entrevista semiestructurada
Solicitud de
informacion Direccion de

particular de la
organizacion

2y 3 marzo 2017

operaciones,

Cédula

Aplicacion de
encuestas

6y 7 marzo 2017

Comercializacion,
ventas, crédito,
cobranza y titulacién

Cuestionario

Registro de eventos

8-marzo-2017

Todas las areas

Observacion directa
no participativa,
cédulas

Recopilacion de
evidencia

8-marzo-2017

Instalaciones
administrativas

Fotografia

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 17. Numero de personas encuestadas por departamento.

DEPARTAMENTO No. DE ENCUESTADOS
Ventas 10
Edificacion 8
Sistemas 4
Mercadotecnia 3
Procesos 3
Recursos Humanos 2

TOTAL 30

Fuente: Elaboracion propia
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Se encuestaron en total 30 empleados que corresponde al 36% de un total de 83

trabajadores de diversas areas.

4.2.1 Motivos para seleccionar la constructora Housesin

Por su parte la constructora Housesin fue seleccionada como unidad de andlisis
para este estudio debido a que también es una de las empresas constructoras de
la localidad que se ha distinguido por su rapida participacion en el mercado de la
construccion de vivienda unifamiliar debido a la calidad e innovacion de sus
obras. Asi mismo, a casi 10 afios de haberse fundado y de haber logrado un
posicionamiento competitivo en el ramo inmobiliario, es una organizacién que se

caracteriza también por tener una visioén de futuro.

Es también una empresa que se destaca por su sistema de trabajo el cual se rige
bajo el principio rector del desarrollo sostenible, lo que denota un gran
compromiso no solo con sus clientes, sino con su personal, sociedad y medio
ambiente. Los elementos anteriores fueron razones significativas para realizar este

estudio de la constructora en referencia.

4.2.2 Antecedentes de la constructora Housesin
La constructora Housesin comenzo su historia en el afio 2008 con su fundador el
sefior Santiago Gaxiola Clouthier. Es una empresa de tamafio mediana del sector

de la construccion que desarrolla viviendas unifamiliares. Su plantilla laboral esta
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conformada por un total de 83 trabajadores. Es una organizacion que forma parte
del grupo Premier, uno de los consorcios automotrices mas grandes del pais. En
un principio la constructora solo se dedicaba a la edificacion y subcontrataba la
parte desarrolladora, Hoy en dia integra las dos actividades lo que la ha llevado a
tener un impacto importante que se refleja en un crecimiento sélido, llevando

grandes beneficios a varias zonas de la ciudad.

Actualmente dos mil familias forman parte de la comunidad Housesin, habitando
una residencia que cumple con calidad en terreno, construccion y entorno,

constituyendo su patrimonio.

Tabla 18. Crecimiento de la constructora Housesin durante el periodo 2008-2016

DESARROLLO UBICACION
Portafe Residencial Culiacan
Portalegre States Culiacan
Portabelo Residencial Culiacan
Portalegre Elite Residencial Culiacan
Portalegre Central Park Culiacan
Portareal Premiun Culiacan
Portalegre Villas Culiacan

Fuente: Elaboracion propia

4.2.3 Mision
La empresa Housesin tiene como misién contribuir a que las familias alcancen sus

suefos de vivienda.

4.2.4 Valores
El personal de la empresa Housesin se rige bajo las siguientes normas éticas

o Calidad: En todos nuestros procesos
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e Honestidad: Para dar a nuestros clientes lo que esperan.
o Responsabilidad: Para cumplir en tiempo y forma.

« Empatia: Para escuchar y entender las necesidades de las familias.

4.2.5 Filosofia

En la constructora Housesin creen firmemente de que para lograr el crecimiento y
eficiencia de la empresa es de vital relevancia el trabajo en equipo. Ademas de
que consideran que la colaboracién y el respeto son esenciales para el
aprendizaje y crecimiento personal y organizacional. Por otra parte, sostienen que
todas sus operaciones se llevan de forma sostenible y responsable junto a
trabajadores, proveedores y clientes en beneficio de la sociedad, el ambiente y el

crecimiento del negocio.

4.2.6 Credo
La comunicacion abierta y el respeto mutuo en todos los niveles de la empresa

nos permite alcanzar nuestras metas.

4.2.6 Lema

“Brindamos espacios llenos de vida”

4.2.7 Organigrama
La figura 16 muestra la manera como se conforma la estructura organizacional de

la constructora Housesin por medio de sus diversos niveles y subniveles.
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Figura 16. Organigrama de la constructora Housesin
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4.2.8 Domicilio y ubicaciéon geografica

Las oficinas centrales de la constructora Housesin tienen su domicilio en Av.

Miguel Tamayo Espinoza de los Monteros No0.2350, Int. 26, Fraccionamiento

Country Tres Rios.
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Figura 17. Ubicacion geogréfica de la constructora Housesin
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4.2.9 Materiales y apoyos técnicos utilizados en el estudio de campo

En esta investigacion fue necesario la utilizacion de materiales e instrumentos

técnicos como: grabadora de audio, video y cédulas para la aplicacion de

entrevistas y cuestionarios, asi como la observacion y recopilacion de informacion,

se. Para la los datos particulares de la empresa como mision, vision, etc., se

realizé en parte por medio de entrevista y el resto via pagina de internet de la

propia constructora.
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CAPITULO V. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Introduccion

El presente capitulo expone los resultados obtenidos de la investigacion al analizar
como objeto de estudio los estilos de liderazgo y su influencia en el desempefio
organizacional en las unidades de analisis de esta investigacion. De esa manera,
se identifican los estilos de liderazgo predominantes en ambas unidades, asi como
los indicadores de desempefio organizacional que mayormente reportan
resultados positivos como consecuencia de los estilos de liderazgo ejercidos en
las dos empresas analizadas. Los hallazgos obtenidos en cada una las unidades
de analisis se muestran de manera alternada en funcién de las preguntas de
investigacion con la finalidad de tener una apreciacién comparativa de los mismos.
Los resultados se obtuvieron por medio de entrevista con personal directivo y
gerencial. Para conocer la percepcion del personal subordinado, se tuvo a bien la
aplicacién de encuestas. Es importante sefalar que a partir de este capitulo se
hara referencia a las unidades de analisis como constructora “A” y constructora “B”
debido a la peticibn de sus propietarios de mantener bajo criterios de

confidencialidad su razén social.
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5.1 Resultados de la investigacion de las unidades de analisis

5.1.1 Identificacion de los estilos de liderazgo

5.1.1.1 Caso constructora “A”.

En la constructora “A” se pudo identificar basicamente la presencia de dos estilos
de liderazgo, el transformacional y transaccional. No hubo datos sdlidos para
argumentar la aparicion del estilo Laissez faire —No liderazgo- en toda la

organizacion.

En el nivel directivo de la constructora “A” aparece con mayor presencia el estilo
de liderazgo transaccional, ya que se denota por parte de este nivel la
preocupacion de que su personal cuente con los recursos necesarios asi como la
motivacion y la guia necesaria para que estos logren las metas y objetivos de la

empresa. Como comenta uno de los directivos entrevistados:

.... Obviamente motivando, supervisando el desempenio, la productividad de cada lider de
area. “...Tanto como existe la motivacion, existe también una consecuencia”, pero
constantemente estamos guiandolos hacia el camino, es decir,.. si vemos que no se van
alcanzar los objetivos, empieza entonces la pregunta.. ¢Qué necesitas para lograrlo?,
porque no vas por buen camino, ;Qué se te atoré para ayudarte” y hay unos que se
sueltan y dicen.. sabes qué a mi equipo le hace falta mas gente o no son los indicados.. y
ya vemos la forma de como si lograr la meta, ya sea a través de subcontratacion, debido a
gque es demasiada carga de trabajo, demasiados proyectos o el personal que tengo no es
el indicado, le buscamos por fuera, asesoria externa, etc.....

Esto se corrobora con entrevista a uno de los gerentes:

..... Como te iba comentando el departamento de mejora continua, realiza evaluaciones
cada 3 o 6 meses dependiendo del clima laboral, empiezan a investigar y hacen encuestas
y dependiendo de lo que noten y lo que observen hacen la encuesta general y la aplican en
todos los departamentos y una vez teniendo los resultados se trabaja sobre ellos, esto lo
hacemos contratando a un externo, consultores, empresas que se dedican hacer
dinamicas de integracion y todo enfocado al recurso humano, para mejorar el clima, para
detectar que mejoras se pueden realizar ....

163



Lo anterior también se pudo confirmar con los empleados por medio de la
aplicacion del cuestionario (MLQ Forma 5X Corta) de Bass y Avolio (1985), el cual
permite identificar el estilo de liderazgo de los directivos y gerentes por medio de
diversos items o afirmaciones. Para este punto en referencia, se seleccionaron las

siguientes afirmaciones:

e Se interesa por sus necesidades laborales y personales
e Se siente guiado y apoyado por él
e Lo motiva a alcanzar las metas
Figura 18. Percepcién de los empleados de la constructora “A” acerca de los elementos

de liderazgo transaccional tales como: interés por sus necesidades laborales y personales
ademas de brindarles su guia, apoyo y motivacion.

3% \00" 0%

B Frecuentemente
B A menudo

A veces
MW Rara vez

M Nunca

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

En la figura anterior se puede apreciar que la mayoria de los empleados

encuestados consideran que su jefe se interesa por sus necesidades laborales y
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personales, los guia y apoya, lo que los motiva a alcanzar las metas de la

empresa.

Asi mismo, en esta investigacion se pudo apreciar claramente que la empresa
utiliza el sistema de recompensas para premiar a sus colaboradores, esto como
una estrategia motivacional que contribuye a que ellos alcancen de manera eficaz
sus metas. Esta estrategia se aplica en el nivel directivo y gerencial de De la

constructora “A”. Como comenta directivo en entrevista:

..... Incluso internamente el mismo departamento de mejora continua efectla dindmicas de
dinamicas de premiacién a los colaboradores por cumplimiento de acuerdo con los
indicadores de productividad. Por ejemplo este bimestre cumplié el area de contabilidad los
objetivos, y se ganaron, equis producto y ahi empiezan a otorgarse diferentes tipos de
premios. Por lo general ellos lo van juntando, de acuerdo con la metodologia que maneja el
departamento de mejora continua, es decir, van acumulando puntos .....

Lo anterior se puedo corroborar por medio de los empleados utilizando la siguiente
afirmacién del cuestionario MLQ:
e La empresa utiliza algun tipo de recompensa cuando logra alcanzar sus

metas.

La respuesta a esta afirmacion dio como resultado una inclinacion en la que los
empleados aceptan estar sometidos a un sistema de recompensas. Ver figura 19.
Esto permitio también identificar y confirmar la presencia del estilo de liderazgo

predominante que ejerce la empresa, refiriendose al estilo transaccional.

165



Figura 19. La empresa utiliza algun tipo de recompensa cuando logra alcanzar sus metas.

3% 3% 0%

M Frecuentemente
B A menudo

A veces
M Rara vez

® Nunca

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

En la figura anterior se puede apreciar que poco mas de la mitad (67%) de los
encuestados aseguran que la empresa utiliza a menudo algun tipo de

recompensas que los alienta al logro de los objetivos.

A pesar de que el estilo de liderazgo predominante de de la constructora “A” se
percibe como transaccioanal, sobre todo en el nivel directivo, en los mandos
medios se pudo identificar no solo la presencia del estilo transaccional como lo
demuestran los resultados anteriores, si no que también se percibe el estilo
transformacional. De acuerdo con los resultados de las entrevistas a personal
gerencial se identificaron caracteristicas de este estilo de liderazgo, tales como
congruencia, inspiracibn motivacional, apertura en la comunicacion y la
fomentacion de valores, asi como el sentido de compartir la misién en toda la

empresa. Esto se confirma con entrevista a uno de los gerntes:
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.....Tratamos de predicar con el ejemplo por medio de los valores universales y de los valores
de la organizacion,..no solo los tenemos ahi colgados en cuadro en la entrada de la oficina,
sino que también tratamos de aplicarlos porque los clientes de inmediato se dan cuenta de
nuestra conducta, de igual manera nuestros colaboradores., de tal manera que tratamos de
mostrarnos amenos en nuestras acciones e intentamos siempre de velar por el bienestar de
nuestro personal ya que estamos conscientes que el estado de animo impacta en el trabajo.
Para nosotros la retroalimentacion juega un papel muy importante y se aplica en todos los
niveles desde la direccién hasta el operativo y eso es importante para nosotros porque es un
medio que permita lograr la mision de la empresa, asi como la visiébn. Yo creo que esa
apertura en la comunicacion ha sido parte del éxito de de la constructora “A”......

Para corroborar lo anterior se utilizaron las siguientes afirmaciones del
cuestionario MLQ aplicado a los empleados:

e El gerente muestra congruencia entre lo que dice y hace.

e Muestra una actitud optimista acerca del futuro de la organizacion.

e Enfatiza la importancia de tener una misiébn compartida.

e El gerente lo estimula a expresar sus ideas para desarrollar nuevas formas

en la realizacién de su trabajo.

Figura 20. Percepcion de los empleados de de la constructora “A” acerca de los
elementos del liderazgo transformacional tales como: de la congruencia, actitud optimista
del futuro, misiébn compartida y apertura en la partcipacion de ideas que muestra su
gerente.

0% __0% 0%

B Frecuentemente
B A menudo

A veces
M Rara vez

73% M Nunca

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.
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En la figura 20 se puede apreciar, que la gran mayoria de los encuestados
aseguran percibir “a veces” por parte de su jefe, caracteristicas tales como:
congruencia, actitud optimista acerca del futuro de la organizacion, mision
compartida y estimulacion de las ideas. Sin embargo un 27% de los empleados

afirman percibir las caracteristicas antes mencionadas, “rara vez”.

5.1.1.2 Caso constructora “B”.

En lo concerniente a la constructora “B” se identificaron también dos estilos de
liderazgo, el transformacional y transaccional. En lo que respecta al nivel directivo
se pudo apreciar que se manifiesta un equilibrio entre los estilos transformacional
y transaccional. No se presentd evidencia contundente en ninguno de los niveles

de la empresa para afirmar la existencia del estilo Laissez faire —No liderazgo-.

Entre los elementos del liderazgo transformacional mas significativos que se
percibieron en la constructora “B”, se distinguen: conducta carismatica,
comunicaciéon efectiva, confianza, inspiracibn motivacional, la estimulacion de
ideas y visibn compartida de la organizacion. En lo que respecta a los elementos
del liderazgo transaccional sobresalen: la gratificacion como recompensa, interés
por las necesidades del personal, guia, apoyo y motivacién. Esto se confirma con

entrevista a uno de los directivos:

.....Siempre trato de ser una persona integra, jno tengo dos caras! Intento ser amable con
todos los colaboradores y es reciproco al menos asi lo siento.... Algo que considero también
como parte de mi responsabilidad desde que entre a la empresa es el de alentar a la gente de
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una u otra manera ya sea preguntandoles como se sienten, siendo flexible en ocasiones,
tomando en cuenta la aportacion de sus ideas...y algo que siempre trato de transmitir a
nuestros colaboradores es por qué estamos aqui y hacia dénde vamos......

A esto afade:

..... Sin embargo cuando se trata de alcanzar resultados ajustamos, exigimos pero también
recompensamos, si bien es cierto que los empoderamos, cuando se trata de decisiones
relevantes, me tienen que consultar... y por supuesto, estamos pendientes de nuestros
colaboradores de que cuenten con los recursos necesarios para que realicen sus actividades,
ademas de que se les brinda asesoria cada vez que lo requieran y es necesario optamos por
asesoria externa como ya lo hemos hecho con la consultoria.....

De acuerdo a la entrevista con uno de los gerentes, sostiene que en la empresa
prevalece una apertura en la comunicacion en todos los niveles de la misma.
Ademas de que perciben que el directivo les transmite confianza por medio de su
conducta y segun él, eso hace posible la participacion de ideas. Ademas afirma
gue la empresa siempre reconoce al personal que se destaca en sus funciones y
esto lo hace por medio de diversos incentivos. En este nivel de la empresa se
pudo percibir que los gerentes se ven asi mismo como lideres transaccionales en
vez de lideres transformacionales, esto se constatd tanto en la entrevista como
con la observacion directa, ya que se presentd la oportunidad de presenciar un
evento de premiacién a un grupo de empleados debido a que habian alcanzado la

meta de ventas.

Las respuestas anteriores tanto del directivo como gerente, se confirman con las
encuestas aplicadas a los empleados por medio de la utilizacion del cuestionario
(MLQ), el cual identifica elementos de los estilos de liderazgo transformacional y

transaccional. Para esto, se utilizaron las siguientes afirmaciones del instrumento:
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Afirmaciones del liderazgo transformacional (Véase figura 21):
e El gerente muestra congruencia entre lo que dice y hace.
e Muestra una actitud optimista acerca del futuro de la organizacion.
e Enfatiza la importancia de tener una mision compartida.
e El gerente lo estimula a expresar sus ideas para desarrollar nuevas formas
en la realizacién de su trabajo.
Afirmaciones del liderazgo transaccional (Véase figura 22):
e Se interesa por sus necesidades laborales y personales
e Se siente guiado y apoyado por él
e Lo motiva a alcanzar las metas

e La empresa utiliza algun tipo de recompensa.

Figura 21. Percepcion de los empleados de la constructora “B” acerca de los elementos
del liderazgo transformacional, tales como: congruencia, actitud optimista del futuro,
mision compartida y apertura en la participacion de ideas.

0% 0%

B Frecuentemente
B A menudo

A veces
M Rara vez

® Nunca

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.
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En la figura anterior se aprecia que el 47% de los empleados perciben “a menudo”
elementos del liderazgo transformacional por parte de sus jefes y solo un 17%

afirma identificar estos elementos “a veces”.

Figura 22. Percepcién de los empleados de la constructora “B” acerca de los elementos
de liderazgo transaccional tales como: interés de su jefe por las necesidades laborales y
personales ademas de brindarles su guia, apoyo y motivacion.

4% 3% 0%

B Frecuentemente
B A menudo

A veces
MW Rara vez

M Nunca

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

Con base en los porcentajes que se aprecian en la figura 19 podemos afirmar que
la gran mayoria de los empleados de la constructora “B” se sienten
“frecuentemente” guiados, apoyados y motivados por parte de su jefe. Consideran

también que sus necesidades laborales y personales son atendidas.
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5.1.1.3 Analisis comparativo de los estilos de liderazgo predominantes en las

unidades de andlisis.

Tabla 19. Estilos de liderazgo percibidos en los distintos niveles jerarquicos de las
unidades de andlisis investigadas.

Estilo de liderazgo

Percepcion de los empleados

Unidades de | Nivel directivo Nivel gerencial . .
sobre estilo de liderazgo

analisis (entrevista) (entrevista) :
predominante (encuesta)
Cons‘:[rtictora Mayormente Transaccmr_wal y 7506 Transaccional
A Transaccional transformacional

Equitativamente

Constructora Transaccional Mayormente
“‘B” y Transaccional

Transformacional

83% Transaccional

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados de la investigacion

En la tabla anterior se muestra un resumen de los estilos de liderazgo identificados
en cada nivel jerarquico de las unidades de analisis estudiadas. Se aprecia que el
estilo de liderazgo que sobresale en la constructora “A” es el estilo transaccional.
De la misma manera gque la empresa antes mencionada, en la constructora “B” se
identifica también con mayor presencia el estilo transaccional, sin embargo en el
nivel directivo se aprecia que guarda un equilibrio entre los dos estilos de liderazgo

a ejercer.
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5.1.2 Relacién de los estilos de liderazgo con los indicadores de desempeifio:
eficiencia, efectividad y satisfaccion de empleados y clientes; percibidos en

las unidades de analisis.

5.1.2.1 Caso Constructora “A”.

Una vez reconocido el estilo de liderazgo de la constructora “A” en los puntos
anteriores de este apartado, se procedié a determinar el impacto que ejerce el
estilo de liderazgo en el comportamiento de los indicadores de desempefio, tales
como: eficiencia de recursos, efectividad en la ejecucién de obras y satisfaccién de
empleados y clientes. Para esto se les proporciono a los entrevistados un formato
para que calificasen a la empresa en una escala de 1 a 5 segun consideraran el

grado de su respuesta.

Tabla 20. Evaluacién del grado de eficiencia de recursos segun entrevistado de nivel
directivo de la constructora “A”.

Indicador Calificacion
Directivo Gerente

N (92] < [OaTe) N o™ < [OlTe]
i ; - ) ) ) c o - o| © ) co
Eficiencia de recursos s |82l | 28|88 | & g2l 2| =2 | &
-t |8 |8 |2 |E8 |3 Sol o |28 | ES
] o s | o S | 8o ] ool o o 8o
z D | @ 2| <T | % D| O 2| <%

En tareas de oficina X X

En aspectos financieros X X

En construccion (obras) X X

Fuente: Elaboracién propia con base en los datos de la entrevista

De acuerdo con los resultados de la tabla anterior se puede apreciar que el grado

de eficiencia que ejerce el recurso humano de la constructora “A” en la realizacion
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de tareas de oficina, es “muy eficiente”, segun el grado de respuesta de los
entrevistados. Con respecto a la eficiencia del manejo del recurso financiero, se
aprecia que se ven asi mismos “altamente eficientes” segun directivo, sin embargo
el gerente percibe a la empresa “muy eficiente” segun su respuesta. Como

comenta el directivo entrevistado:

....Creemos que nos ha funcionado bien hasta el momento la forma de conducir la empresa,
en relacion con lo que me preguntas de la eficiencia, hace algunos afios si nos faltaba
mucho, sin embargo por medio de la capacitacibn nuestro personal a adquirido
responsabilidad y es consciente de la importancia de optimizar los recursos que utilizan dia
con dia desde una hoja de impresion hasta el tiempo que requiere una actividad....En la
parte financiera te puedo comentar que cada peso que se gasta o invierte esta previamente
planeado, en esa parte tratamos de ser extremadamente cuidados, desde nuestro socios
accionistas hasta el encargado de compras.....

En lo que corresponde al grado de eficiencia en el uso de recursos para la
realizacion de obras de construccion, se consideran “muy eficientes”, esto de
acuerdo con la respuesta seleccionada de los entrevistados que se muestra en la

tabla anterior.

Al respecto, comenta el directivo:

........ En esta parte estamos evolucionando, precisamente el departamento de compras junto
con el area de mejora continua... este hace dos anos, implementaron ya el monitoreo
constante en cuanto a inventariado de cada proyecto y aparte un externo vino, entre los dos
departamentos y el externo se trabaj6é en saber exactamente desde cuantos clavos necesita
una casa, que prototipo es y dependiendo si es alfa o beta.. Ha “el alfa necesita no sé por
decir, mil clavos y el beta necesita 1042 clavos, asi de minuciosamente llegaron. Si me
preguntas como nos calificamos del 1 al 10 yo creo que un 8.9 por ahi andamos, si se
mejord bastante, de dos afios para acé si ti me hubieras dicho yo te hubiera contestado un
cinco o 6,... si mucho desperdicio, no habia control, la obra es muy complicada, mucho robo
hormiga, mal manejo del producto, la mano de obra, se desperdiciaban muchas cosas,
ahorita todo se contabiliza al final de la jornada, pasa el guardia y supervisa si dejaron
costales de cemento de dentro de la edificacion, si hay varilla desperdiciada tirada o la
madera incluso y ya se tiene por sectores dentro de los desarrollos de los fraccionamientos
contenedores de donde debe ir el desperdicio de madera o la madera nueva, done la varilla,
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y esto se reutiliza, claro que todo esto es de mucho control y de mucho recurso humano,
entonces se necesita de muchas personas, una estructura para realizarlo y que se cumpla al
cien porciento, de la otra forma se logra operar solo a un 70 u 80 porciento porqué es
Para confirmar los resultados anteriores se aplicaron encuestas a los empleados

de La constructora “A”. Para esto, se utilizaron las siguientes afirmaciones del

cuestionario:

¢ Nivel de eficiencia en tareas de oficina
¢ Nivel de eficiencia en el manejo de recursos financieros
¢ Nivel de eficiencia en construccién (obras)

Figura 23. Nivel de eficiencia en tareas de oficina segun percepcion de los empleados
encuestados de la constructora “A”.

0% 0%

® Nada

B Poco eficiente
Eficiente

B Muy eficiente

83% m Altamente eficiente
(]

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario

De acuerdo con los datos de la figura anterior el 83% de los empleados de la
constructora “A” se ven a si mismos como “eficientes” en el desempefio de las

tareas de oficina y solo un 17% asume que son “muy eficientes”.
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Figura 24. Nivel de eficiencia en el manejo de recursos financieros segun percepcion de
los empleados encuestados de la constructora “A”.

0% 0%

H Nada

M Poco eficiente
H Eficiente

B Muy eficiente

W Altamente eficiente

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

En la figura anterior se muestra que el 53% de los empleados considera que la
empresa hace un uso “muy eficiente” de sus recursos financieros, mientras que un
34% percibe que lo hace de manera “eficiente” y solo un 13% cree que es

“altamente eficiente”.

Figura 25. Nivel de eficiencia en la construccion de obras segun percepcion de los
empleados encuestados de la constructora “A”.

0% 0%
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Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.
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De acuerdo con la figura 25, se aprecia que la mayoria de los empleados (67%),
percibe a la empresa como “muy eficiente” en el empleo de recursos para la
construccion de obras (viviendas), mientras que un 33% considera que solamente
es “eficiente”.

Tabla 21. Evaluacion del grado de efectividad segun entrevistados de nivel directivo y
gerencial de la constructora “A”.

Indicador Calificacion
Directivo Gerente
- N | ™ < | 2w - o~ ™ < | 2w
Efectividad s gg % > S ég s §g % > S ég
En tareas de oficina X X
En aspectos financieros X X
En construccion (obras) X X

Fuente: Elaboracién propia con base en los datos de la entrevista

En la tabla anterior se aprecia que la empresa es “muy efectiva” en la realizacion
de tareas de oficina y “altamente efectiva” en la aplicacion de los recursos
financieros, y “efectiva” en la ejecucién de obras. De igual manera coincide el
gerente en el grado de efectividad de las tareas de oficina, sin embargo en
aspectos financieros discrepa ya que considera que son “muy efectivos”. En lo que
respecta a la efectividad de construccion coinciden que son “efectivos”. Al
respecto, comenta el directivo entrevistado:

...... Parte de nuestra filosofia es hacer las cosas bien todo el tiempo por medio de la
colaboracion, del trabajo en equipo..., creo que eso nos ha permitido lograr nuestros
objetivos de acuerdo con lo planeado, no solo en el aspecto administrativo y financiero..
sobre todo en el producto final, y a esto me refiero con entregar viviendas en tiempo y forma,
y para esto hay que cumplir no solo con los requisitos de construccion, también con los que
el cliente nos demanda y muchas de las veces no las cumplimos.

Y a esto agrega:

....... Escala del uno al diez: sinceramente estamos como en un 8 ocho, falta mucho por
mejorar y es que depende, como es mano de obra, depende a quién pongas y como te va
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con ese personal, porque nuestras obras estan 60% con personal propio y 40% externos, es
decir son contratistas y muchas veces.. pues no tenemos una bolita méagica para saber como
viene ese contratista, como puede salir bueno, puede salir malo, es un volado, y por ejemplo
ya contratamos a fulanita constructora y sobre cierto porcentaje de obra vas viendo si va a
trazada la obra si lo estan haciendo con mala calidad y todo y pues ahi lo detienes, sabes
que muchas gracias vete, y ahi nos detuvo esa obra y en lo que encontramos quién opera y
sigue con la edificacion pues ya se fue un mes y a veces hasta dos meses y ahi vienen los
retrasos de entrega de vivienda, no a todos los clientes les pasa, algunos se desesperan
porque quieren “ya” su casa, pero es por eso que te digo la calificacion y ahi estamos en
mejora. Otra merma es el tiempo, me refiero la época del afio, el afio pasado fueron mas
lluvias de las que esperdbamos y es algo que no se tiene contemplado, tenemos que revisar
el clima, pero si retrasa, las lluvias no retrasa, semanas, estamos hablando de hasta cuatro
semanas.

Para confirmar los resultados anteriores se aplicaron encuestas a los empleados

de la constructora “A”. Para esto, se utilizaron las siguientes afirmaciones del

cuestionario:

Nivel de efectividad en tareas de oficina
Nivel de efectividad en el manejo de recursos financieros

Nivel de efectividad en construccién (obras)

Figura 26. Nivel de efectividad en tareas de oficina segun percepcion de los empleados
encuestados de la constructora “A”.

0% 0%

® Nada
B Poco efectiva
47%
Efectiva
B Muy efectiva

m Altamente efectiva

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.
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En la figura anterior se aprecia que poco mas de la mitad (53%) de los empleados
consideran que la empresa “es muy efectiva” en tareas de oficina, y el resto (47%)

senala que es “efectiva”.

Figura 27. Nivel de efectividad en el manejo de recursos financieros segun los empleados
encuestados de la constructora “A”.

0% 0%

® Nada

M Poco efectiva
i Efectiva

B Muy efectiva

H Altamente efectiva

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

La figura 28 muestra que una gran mayoria de empleados (83%), identifica a la
empresa como “muy efectiva” en el manejo de recursos financieros, mientras que

los demas, consideran que solo es “efectiva” en ese sentido.
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Figura 28. Nivel de efectividad en la construccion de obras segun percepcion de los
empleados encuestados de la constructora “A”.

0% 0%

® Nada
M Poco efectiva

Efectiva

B Muy efectiva

W Altamente efectiva
53%

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

En la figura anterior se aprecia que el 53% de los empleados percibe a la empresa
como “efectiva” en la construccion de obras (viviendas) y 30% considera que es

“‘muy efectiva”, mientras que solo un 17% sefialé que es “poco efectiva”.

Tabla 22. Evaluacién del nivel de satisfaccion de empleados y clientes segun
entrevistados de nivel directivo y gerencial de la constructora “A”.

Indicador Calificacion
Directivo Gerente
N ™ < Yo} N ™ < Lo
. ., - o | o o % ol « o) o o g o
Satisfaccion <« 18515 125/55] < ls5| 525|585
3 oL @ |20|EL| B (08 L |29 EQ
@ A% |b|Z28| 88| 8 0 2 25| 80
z T | @ sl < < ® © Tl <Q
7] wn 7] 7] (4] (V)] 7] 7]
De empleados X X
De clientes X X

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos de la entrevista

En la tabla anterior, se aprecia que el personal de la constructora “A” se encuentra
‘muy satisfecho” laboralmente segun el grado de respuesta de ambos
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entrevistados. En lo que respecta a la satisfaccion de clientes, los entrevistados
consideran que estan “satisfechos”. A esto el entrevistado de nivel directivo

comenta:

....... Nosotros aplicamos evaluaciones de satisfaccién laboral cada 6 meses y dependiendo
del clima laboral puede ser antes, pero regularmente se aplican dos veces al afio.
Normalmente los reportes nos arroja que alrededor del 90% de nuestros colaboradores se
encuentran muy satisfechos y el resto no tanto y sobre esa diferencia trabajamos para
conocer las causas y apoyarlos......

Y continda diciendo:

........ Ahora bien, con relacién a la satisfaccion de los clientes, esas evaluaciones las hicimos
en su momento, ahorita no tenemos... haciamos encuestas por teléfono y por correo, solo
que ahorita no tenemos la persona que lo estaba haciendo, operando, si lo estdbamos
haciendo y estamos por reclutar a alguien que haga esa chamba, pero si queremos y si es
importante por eso lo haciamos para medir el nivel de satisfaccion de los clientes, en toda su
etapa desde la compra, la experiencia de compra, como te atendié la de ventas, pasaste al
departamento de crédito, como fue tu experiencia con el asesor analista de crédito, luego
pasas por el de entrega de vivienda, como te fue en la entrega de vivienda, que detalles que
mejorarias, que experiencia tuviste, todo el proceso y ya después viviendo le salié alguna
posventa, como le fue, como le atendié la persona de posventas, le resolvié a tiempo y ahi
empieza y por lo regular la verdad siempre los de ventas salen contentos, luego los de
crédito, depende como te atendieron les ponen un nueve o un diez, algunos clientes dicen..
Me ayudo bastante porqué mi crédito se habia vencido y el analista logré rescatarlo y estoy
feliz, otros nos decian... me dio largas, nunca me llamé, se me venci6 el crédito, y salia
reprobado..., sin embargo una estadistica promedio, es que de cada 10 casas que
entregamos, cuando mucho tres de esos clientes no estan al cien porciento satisfechos........

Para corroborar los resultados anteriores se aplicaron encuestas a los empleados
con la finalidad de conocer su nivel de satisfaccion laboral. En el caso del
indicador “satisfaccion de clientes” se procedié a encuestar a clientes reales. Para
esto se utilizaron las siguientes afirmaciones del cuestionario:
¢ Nivel de satisfaccion de empleados
e Nivel de satisfaccion de clientes
Nota: En lo que respecta a la afirmacion “nivel de satisfaccion de clientes”

en el cuestionario se le especifica al encuestado que la afirmacion incluye
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(tiempo de entrega de la vivienda, tramite de su crédito y acabados de la
casa).

Figura 29. Nivel de satisfaccion laboral segun los empleados encuestados de la
constructora “A”.

0% 0%

H Nada

B Poco satisfecho
m Satisfecho

B Muy satisfecho

m Altamente satisfecho

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

En la figura anterior se aprecia que un 60% de los empleados encuestados
aseguran sentirse “muy satisfechos” laboralmente, mientras que un 33% se siente
“satisfecho” y solo un 7% sefal6 “altamente satisfecho”.

Figura 30. Nivel de satisfaccion de clientes por medio de su propia opinion.

0% 0%

B Nada

W Poco satisfecho
1 Satisfecho

B Muy satisfecho

H Altamente satisfecho

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.
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La figura anterior, muestra que un porcentaje significativo (60%) de clientes que
estan “satisfechos” con los servicios (tiempo de entrega de la vivienda, tramite de
su crédito y acabados de la casa) que ofrece la constructora, sin embargo un 30%
considera que estan “muy satisfechos” y s6lo un 10% sefalé que se encuentran

“altamente satisfechos”.

A continuacion la tabla 23 expone un resumen del comportamiento de los
indicadores de desemperio, con relacion al estilo de liderazgo identificado en la
constructora “A”. En este sentido se aprecia que el estilo de liderazgo
transaccional ejerce presencia en el nivel 4 del indicador eficiencia, mientras que
en el indicador de efectividad se relaciona con el nivel 3. En el indicador
satisfaccion de empleados, el nivel de afectacion mas significativo ejercido por el
estilo de liderazgo, obedece al nivel 4, mientras que el indicador de satisfaccién de

clientes se relaciona con el nivel 3.

Tabla 23.Resumen del comportamiento de los indicadores de desempefio con relacion al
estilo identificado en la constructora “A” segun personal directivo y gerencial.

INDICADORES DE DESEMPENO
. L . . Satisfaccion de . - .
Nivel de Eficiencia Nivel de Efectividad empleados Satisfaccion de clientes
EsTopE | S| 8|s|S|E|S|8|s|T |22 |gles|S|le|S|a|la|ls|e
LDERAZGO | € | U |w | W |w | S| L | T ||y (8|2 (X |2|le|(S|2|T 2|
Mayormgnte ) ) ) X ) ) ) X } ) } } } X X
transaccional

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados de la entrevista.
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En seguida, la tabla 24, muestra un resumen del comportamiento de los
indicadores de desemperio (eficiencia, efectividad y satisfaccion de empleados)
con relacién al estilo de liderazgo identificado en la constructora “A”, esto de
acuerdo con los resultados de las encuestas aplicadas a los empleados de dicha
constructora. En el caso del indicador satisfaccion de clientes, los resultados se
presentan con base en las encuestas aplicadas a clientes reales, es decir, clientes
gue adquirieron vivienda por medio de la empresa y para lo cual se les pidi6 que

evaluaran (tiempo de entrega de la vivienda, tramite de su crédito y acabados de

la casa).

Asi mismo, se puede apreciar en dicha tabla, que el liderazgo identificado de la
empresa, el cual se muestra como transaccional tiene injerencia de manera

significativa, principalmente en el nivel nimero 4 de cada uno de los indicadores.

Tabla 24. Resumen del comportamiento de los indicadores de desempefio con relacién al
estilo de liderazgo identificado en la constructora “A”, segun empleados y clientes

encuestados.
INDICADORES DE DESEMPENO
Nivel de Eficiencia Nivel de Efectividad Satisfaccion de empleados Satisfaccion de clientes
ESTILO 3@&\@@3@@@@3@@@@3@8@@
mzco | | B |w|e |y ||| T LY 8|2 |5|2|2|8/2|5|2|2
LIDERAZGO > = < 2 o w s < 2 %] = < 3 %) = <
Mayormente
transaccional 50 | 46 | 4 39 | 55 33|60 |7 60 | 30 | 10
0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
O/oOAa%%%OAJGA)%%OAJOAJOA)%%%OA)OA)%%%

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.
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5.1.2.2 Caso constructora “B”.

En lo concerniente a la constructora “B”, habiendo identificado de antemano el
estilo de liderazgo de la empresa, se procedié entonces a conocer el impacto que
ejerce el liderazgo en el comportamiento de los indicadores de desempefio, tales
como: eficiencia de recursos, efectividad en la ejecucion de obras y satisfaccion de
empleados y clientes, Para esto se les proporciono a los entrevistados un formato
para que calificasen a la empresa en una escala de 1 a 5 segun consideraran el

grado de su respuesta.

Tabla 25. Evaluacion del grado de eficiencia de recursos segun entrevistados de nivel
directivo y gerencial de la constructora “B”.

Indicador Calificacion
Directivo Gerente
- N 2 < 9 Lo - N 2 < 2 [fe]
11 1 [J] [J] [ [J] (O] (0]
Eficiencia de recursos s 88|12 (22|88 |« s |82 | &2
S |98 |2 | S8 | Eo |g oS0 | 2| 50 E O
t | B8 S | 88 i Lo | @8 S | 8¢5
= T | @ T | <% | < T | O T | <%
En tareas de oficina X X

En aspectos financieros X X

En construccion (obras) X X

Fuente: Elaboracién propia con base en los datos de la entrevista

De acuerdo con los resultados de la tabla anterior se puede apreciar que el grado
de eficiencia que ejerce el recurso humano de la constructora “B” en la realizaciéon
de tareas de oficina, es “muy eficiente” segun directivo y gerente entrevistados.
Con respecto a la eficiencia del manejo del recurso financiero, se aprecia que el
directivo considera que la empresa es “muy eficiente”, mientras que el gerente

afirma que es “altamente efectiva. En lo que respecta a la eficiencia en
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construccion de obras los entrevistados consideran que la empresa es “muy

eficiente”. Con base en lo anterior el directivo entrevistado comenta:

...... Agui en la empresa ya es parte de nuestra cultura trabajar de manera optimizada desde
el tiempo que empleamos en una tarea hasta saber cuales son los medios adecuados para
hacerlo, sin embargo aln nos falta trabajar mas en algunos detalles....., en la parte
financiera, pues algo muy delicado todo el capital empleado en las operaciones esta
previamente planeado, no podemos ni debemos comprar o invertir si antes hacer una
proyeccién seria de lo que queremos...... y bueno, en lo que se refiere a la edificacion
llevamos un control muy estricto de los materiales que se emplean y de las mermas que a
veces resultan, para esto la mano de obra que se contrata debe de ser eficiente, sin
embargo es dificil mantener una plantilla de trabajadores que sean eficientes.......

Para confirmar los resultados anteriores se aplicaron encuestas a los empleados
de la constructora “B”. En este sentido, se utilizaron las siguientes afirmaciones
del cuestionario:

¢ Nivel de eficiencia en tareas de oficina

¢ Nivel de eficiencia en el manejo de recursos financieros

e Nivel de eficiencia en construccion (obras)
A continuacion de presentan los resultados para cada una de las afirmaciones por
medio de las figuras 31, 32 y 33.

Figura 31. Nivel de eficiencia en tareas de oficina segun percepciéon de los empleados
encuestados de la constructora “B”.

0%0% 0%

® Nada

M Poco eficiente
Eficiente

B Muy eficiente

m Altamente eficiente

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.
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En la gréafica anterior se muestra que mas de la mitad (60%) de los encuestados
considera que la empresa es “muy eficiente”, mientras que el resto (40%) sefiala

que solo es “eficiente”.

Figura 32. Nivel de eficiencia en el manejo del recurso financiero segun percepcion de los
empleados encuestados de la constructora “B”.
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Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

En la figura anterior se muestra que mas de la mitad (63%) de los encuestados
considera que la empresa es “muy eficiente”, mientras que el resto (37%) sefala

que solo es “eficiente”.

Figura 33. Nivel de eficiencia en la construccion de obra segun percepciéon de los
empleados encuestados de la constructora “B”.
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Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

En la figura anterior se observa que la mayoria (83%) de los empleados
encuestados afirman que la empresa es “muy eficiente” en el uso de materiales
para la construccion de obra (vivienda). Mientras que un 17% sefalé que solo es

“eficiente”.

Tabla 26. Evaluacion del nivel de efectividad segun entrevistados de nivel directivo y
gerencial de la constructora “B”.

Indicador Calificacion
Directivo Gerente

L. - N ™ <t L - N ™ <t Q10

Efectividad B g g g > g ég L |ssg E > ¢ é S

B |23|8(28/ 83| B |23 8 |23| &8

z T | I | <o| Z o | I | <%
En tareas de oficina X X
En aspectos financieros X X
En construccion (obras) X X

Fuente: Elaboracién propia con base en los datos de la entrevista

De acuerdo con los datos de la tabla anterior, se aprecia que tanto el directivo
como gerente consideran que la empresa es “muy efectiva” en el logro de tareas
de oficina, lo que correspondiente al nivel 4 de efectividad. En el aspecto
financiero el directivo afirma que la empresa es “altamente efectiva’,
correspondiente al nivel 5, mientras que el gerente sefiala que solo es “muy

efectiva”, correspondiente al nivel 4.

En lo que respecta a la efectividad en la construccion de obras, los entrevistados

coinciden en sefialar que la empresa es “muy efectiva” lo que corresponde al nivel
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4 de efectividad de acuerdo con los niveles de la tabla 23. En este sentido el

entrevistado de nivel directivo comenta:

..... Lograr el propésito en cada una de las actividades que planeamos no es facil, sin embargo
por medio de la consultoria y la capacitacion se ha ido mejorando y eso ha contribuido para
que la empresa logre las metas en tiempo y forma, falta camino por recorrer en algunos
aspectos, pero se esta avanzando......

Para confirmar los resultados anteriores se aplicaron encuestas a los empleados
de la constructora “B”. En este sentido, se utilizaron las siguientes afirmaciones del

cuestionario:

e Nivel de efectividad en tareas de oficina
¢ Nivel de efectividad en el manejo de recursos financieros

e Nivel de efectividad en construccion (obras)

A continuacion se presentan los resultados para cada una de las afirmaciones por

medio de las figuras 35, 36 y 37.

Figura 34. Nivel de efectividad en tareas de oficina segun percepcién de los empleados
encuestados de la constructora “B”.
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Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

189



En la figura anterior se puede observar que poco mas de la mitad (53%) de los
encuestados considera que la empresa es “muy efectiva” en el logro de tareas de

oficina, mientras que un 47% solo afirma que es “efectiva”.

Figura 35. Nivel de efectividad en la aplicacién de recursos financieros segun percepcion
de los empleados encuestados de la constructora “B”.
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Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

En la figura anterior se puede apreciar que el 60% de los empleados encuestados
considera que la empresa es “muy efectiva” en la aplicacion de recursos
financieros”, mientras que un 37% afirma que es “altamente efectiva”. Solo un 3%

considera que es “efectiva”.
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Figura 36. Nivel de efectividad en la construccién de obra (vivienda) segun percepciéon de
los empleados encuestados de la constructora “B”.
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Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

En la figura anterior se puede apreciar que un gran porcentaje (77%) de los
empleados encuestados, afirma que la empresa es “muy efectiva” en la

construccion de viviendas, mientras que el 23% considera que solo es “efectiva”.

A continuacién, en la tabla 27 se muestra el nivel de satisfaccion de empleados y
clientes segun entrevistados de nivel directivo y gerencial. Asi mismo, se aprecia
que los entrevistados afirman que los empleados se encuentran “muy satisfechos”
laboralmente. En lo que respecta al indicador satisfaccibn de clientes, los

entrevistados consideran que estos se encuentran “satisfechos”.
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Tabla 27. Nivel de satisfaccion de empleados y clientes segun percepcion del personal
directivo y gerencial de la constructora “B”.

Indicador Calificacion
Directivo Gerente
N ™ < n N ™ < n
. ., - o | g o % o — o Q o ‘GEJ o
Satisfaccion B 3515|2555 < 85| §|25|55
3 cQ |2 |22 EQl § [0Q 2|22 EL
s .22 21821 8 2 2 21 89
S| & 1 <83 3 & 1 <3
De empleados X X
De clientes X X

Fuente: Elaboracién propia con base en los datos de la entrevista.

De acuerdo con los resultados de la tabla anterior el directivo entrevistado
comenta:

....... Mira, nosotros aplicamos trimestralmente evaluaciones de satisfaccion laboral, de
hecho hemos tenido asesoria externa por medio del grupo de consultoria “infocus”, la verdad
esto nos ha ayudado bastante en detectar necesidades y prevenir conflictos entre nuestro
personal. No voy a decir que estan en un paraiso, pero si considero que nuestra gente esta
muy satisfecha de trabajar en esta empresa, ya que uno normalmente lo percibe con las
actitudes de ellos y ademas los reportes de la evaluacion no mienten

Para corroborar los resultados anteriores se aplicaron encuestas a los empleados
con la finalidad de conocer su nivel de satisfaccién laboral. En el caso del
indicador “satisfaccion de clientes” se procedid a encuestar a clientes reales. Para
esto se utilizaron las siguientes afirmaciones del cuestionario:

¢ Nivel de satisfaccion de empleados

¢ Nivel de satisfaccion de clientes
Nota: En lo que respecta a la afirmacién “nivel de satisfaccién de clientes” en el
cuestionario se le especifica al encuestado que la afirmacién incluye (atencién del

servicio, tiempo de entrega de la vivienda, tramite de su crédito y acabados de la

vivienda).
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Figura 37. Nivel de satisfaccion de empleados encuestados de la constructora “B”.

0% 0%

B Nada

B Poco satisfecho
[ Satisfecho

B Muy satisfecho

m Altamente satisfecho

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.

En la figura anterior se aprecia que un 57% de los empleados encuestados
aseguran sentirse “muy satisfechos” laboralmente, mientras que un 33% se siente

“satisfecho” y solo un 10% sefal6 sentirse “altamente satisfecho”.

Figura 38. Nivel de satisfaccion de clientes encuestados de la constructora “B”
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Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del cuestionario.
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En la figura anterior se aprecia que el 50% de los clientes se encuentran “muy

satisfechos”, mientras que un 33% afirma sentirse “satisfecho” y solo un 17%

sefalo sentirse “altamente satisfechos”.

A continuacién, la tabla 28 muestra un resumen del comportamiento de los
indicadores de desemperio, con relacion al estilo de liderazgo identificado en la
constructora “B” de acuerdo con los resultados de la entrevista a personal directivo
y gerencial. En este sentido se aprecia que el estilo de liderazgo transaccional
ejerce presencia en el nivel 4 del indicador eficiencia, de la misma manera se
relaciona también con el nivel 4 del indicador efectividad. En el indicador
satisfaccion de empleados el liderazgo impacta sobre el nivel 4 que se refiere a
“muy satisfechos”. Por su parte el indicador satisfaccion de clientes se vio afectado

en el nivel 3 el cual sefiala que los clientes estan “satisfechos”.

Tabla 28. Resumen del comportamiento de los indicadores de desempefio con relacién al
estilo de liderazgo identificado en la constructora “B”, segun personal directivo y gerencial.

INDICADORES DE DESEMPENO

. L . . Satisfaccion de . - .

Nivel de Eficiencia Nivel de Efectividad empleados Satisfaccion de clientes
esnope | S |8 |s | Sl 8 || |E|l2|gla|ls|e|S|a|s|E|e
LDERAZGO | S | ¥ || Y |w S (W T |L|L|S(Q2|F|2|2|S|2|% |2

2 o = < S o 11 s < g o 0 = < g o (%2} = <
Mayormgnte ) ) ) X ) } ) } X ) } ) ) X X
transaccional

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados de la entrevista.
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En seguida, en la tabla 29, se muestra un resumen del comportamiento de los
indicadores de desemperfio (eficiencia, efectividad y satisfaccion de empleados)
con relacién al estilo de liderazgo identificado en la constructora “B”, esto de
acuerdo con los resultados de las encuestas aplicadas a los empleados de dicha
constructora. En el caso del indicador satisfaccion de clientes los resultados se
presentan con base en las encuestas aplicadas a clientes reales, es decir, clientes
que adquirieron vivienda por medio de la empresa y para lo cual se les pidi6é que
evaluaran (tiempo de entrega de la vivienda, tramite de su crédito y acabados de
la casa). Asi mismo, se puede apreciar en dicha tabla, que el liderazgo identificado
de la empresa, el cual se muestra como transaccional tiene injerencia de manera

significativa, principalmente en el nivel nimero 4 de cada uno de los indicadores.

Tabla 29. Resumen del comportamiento de los indicadores de desempefio con relacién al
estilo de liderazgo identificado en la constructora “B”, segun empleados y clientes

encuestados.
INDICADORES DE DESEMPENO
Nivel de Eficiencia Nivel de Efectividad Satisfaccion de empleados Satisfaccion de clientes
DE 5 0|~ |w|w| 3 Loy |y 3 o | | v o | T
w L L w < %2} o < 2} (]
LIDERAZGO | S | & S|<| S| ju|s|E|&8|r|a|l=z|<|S|a]|an|=]|<
Mayormente
transaccional 19 | 68 | 13 24 | 63 | 13 33 | 57 | 10 33 | 50 | 17
0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
0% | 0% % | % | % 0% | 0% % | % | % 0% | 0% % | % | % 0% | 0% % | % | %

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados de la encuesta.
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5.1.3 Principales problemas de la empresa constructora y estrategias que

implementa el lider para solucionarlos.

5.1.3.1 Caso constructora “A”.

Durante la investigacion de la unidad de analisis, fue posible identificar diversos
problemas que obstaculizan el desempefio eficiente y eficaz de la organizacion.
Algunos de estos problemas encontrados son relativos a la construccion y otros a
la organizacion en si. También fue posible conocer las acciones que implementa el

lider de la empresa en la solucion de estos problemas.

En este sentido, se pudo percibir por una parte, que uno de los principales
problemas que afecta el desempefio de la empresa en la relacion a la construccion
de las obras, es la presencia de las condiciones del clima que surgen en ciertas
épocas del afio. Debido a esta situacion, la empresa se ve en la necesidad de
suspender los trabajos de construccion, a veces, hasta por un mes, lo que
ocasiona un retraso considerable en la entrega de las viviendas y una
insatisfaccion por parte de los clientes. Ante esta situacién, la principal estrategia
que adopta la constructora, se distingue en que esta, trabaja apresuradamente
redoblando esfuerzos para ganar tiempo ante la llegada del periodo de lluvias.
También como parte de la estrategia, la empresa habla con los clientes con el fin
de advertirles que durante la temporada de lluvias se limita la posibilidad de

entregar viviendas. A esto, comenta directivo entrevistado:
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....... si, es como te habia dicho, basicamente el mal tiempo nos retrasa el trabajo varias
semanas, mientras para otros sectores el tiempo de lluvias les favorece a nosotros no.... sin
embargo desde hace un tiempo para aca hemos tratado de que esta situacion no afecte
tanto los retrasos de la obra y para esto intentamos avanzar rapidamente dejando listas las
primeras etapas de la edificacion de los proyectos... no podemos darnos el lujo de relajarnos
porque el tiempo nos come, al menos en el lapso que empiezan las lluvias......

Asi mismo, se identificé que otro de los factores que obstaculizan el desempefio
de la construccion de la constructora “A”, se relaciona con la falta de mano de obra
calificada. En este sentido, se pudo distinguir que la contratacion de personal
obrero representa para la empresa un proceso de incertidumbre ya que en
ocasiones no existe garantia de que el contratista cumpla con las exigencias de la
empresa. Incluso asi, otro problema relativo al personal obrero que experimenta la
organizacion, es la escasez del mismo. Ante esta situacién que se presenta, la
empresa lleva a cabo la tarea de buscar las mejores referencias sobre aquellos
contratistas que cumplan minimamente con lo que la desarrolladora solicita. Asi
mismo, parte de su estrategia también, es retener a aquellos contratistas que han
sido cumplidos y que trabajan con calidad, con la finalidad de contar con ellos
cuando se presentan momentos de escasez de mano de obra calificada. Como

comenta gerente entrevistado:

....... Si, la verdad es que algo que nos ha causado dolor de cabeza en ocasiones, contratar
gente que no nos falle en la obra, que cumpla el horario, que trabaje con calidad, etc. son
elementos que a veces no podemos controlar. Ademas hay épocas del afio en las que es
dificil encontrar personal obrero.... Sin embargo para aminorar estos problemas, por
ejemplo, para conseguir contratistas con personal responsable, lo que hacemos es investigar
con la competencia a quienes nos pueden recomendar o que les hayan trabajo a ellos.... la
falta de personal obrero, pues no solo es un problema para nosotros, esto se da en todo el
pais y para conseguirlo pues como te comento aparte de buscar en la competencia de
manera personal, también lo hacemos por otros medios como internet, por ejemplo hay sitios
web y bases de datos de contratistas.......
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También se pudo determinar que el incremento en el precio de los materiales de
construccion ocasionados por el comportamiento de la economia en el mundo, es
otro factor que en ocasiones obstaculiza el desempefio de la constructora. Para
evitar lo anterior, la empresa destina buena parte de sus recursos financieros en la
compra de material y lo aprovisiona, ademas de que estable negociaciones con
sus proveedores. De esa manera se prepara ante la llegada de una crisis
econdémica, ademas, se identific6 que la empresa al momento de iniciar un
proyecto, no elabora edificaciones por serie de gran numero de viviendas, sino
mas bien, va construyendo con forme va asegurando los contratos con el cliente,
esto segun la empresa, representa una estrategia para no descapitalizarse y al
mismo tiempo se protege de las contingencias econdémicas. Como comenta

directivo entrevistado:

....... Mira, nuestro modelo de negocios que tenemos no es como el de las grandes
constructoras que edifican en serie como Homex, urbi, hacen lotes de tantas viviendas,
nosotros no construimos ninguna vivienda hasta que el cliente ya vino y realizé el contrato, a
partir del contrato nosotros empezamos.. Ni siquiera del apartado porque todavia no es
garantia de que vaya a querer la casa..., yo aparto la vivienda y tienes una semana para
firmar el contrato y a raiz de que ya firmé el contrato empezamos a construir su casa y asi
con el siguiente cliente eso nos ha dado solidez de no gastar o de no invertir
innecesariamente... “ha constriyeme un lote de 20 viviendas,.. y si no las vendo...... ?

A esto agrega:

Lo que si haciamos de vez en cuando dependiendo de la solidez que exista es comprar
material, nos hacemos de material por esos altibajos que existen el mercado de precios (la
varilla, el acero, cemento) y de esa manera mantener el precio, tratar de no aumentarle tanto
y ayuda a que no te descapitalizas al construir como te dije en serie 0 sea de construir 20 u
80 viviendas... no, nosotros vamos mas tranquilos. Entonces... como te dije, llegan nuestros
clientes y eso ha sido asi desde hace 16 afios cuando iniciamos......

Otro elemento que influye negativamente en el desempeiio de la construccion de

obra, es lo relativo al robo hormiga. Sin embargo se identificé que esta situacion
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ha mejorado en los ultimos dos afios debido al estricto inventario de materiales
gue se realiza en la obra de construccion, el cual, anteriormente no se llevaba a

cabo con tanta rigidez.

En la investigacion se encontrd, que existen momento en los que la maquinaria
utilizada para los proyectos, resulta insuficiente, es una situacion que no es muy
frecuente, pero cuando se presenta perturba el desempefio eficiente y eficaz de la
obra. En este sentido, se distinguio que este factor no depende directamente de la
empresa, ya que es subcontratada. Debido a esto, la constructora no tiene
injerencia directa y los problemas de maquinaria insuficiente o dafiada no
dependen de la misma. En este caso una estrategia del lider es subcontratar mas

de una empresa de maquinaria.

Por otra parte, se identificaron obstaculos que afectan en general el desempefio
de la organizacion en si. Una de estas barreras se relaciona con el impedimento u
otorgamiento de los permisos para construir por parte de las autoridades
municipales, debido a la imposicion de ciertas regulaciones medioambientales.
Ante esta situacion la empresa principalmente respeta y acata estas disposiciones
regulatorias y trata de edificar en zonas donde no perturbe las condiciones del

medio ambiente.

También se pudo evidenciar que la competencia, es un factor que la constructora

no ignora, debido a que es consiente que el mercado de la construccion de la
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vivienda estd creciendo. En este sentido, la constructora “A” ante sus
competidores, adopta una estrategia basada en desarrollar viviendas con disefios

anicos tanto en la fachada como en la distribucion de los espacios.

Otro de los factores que involucra a la administracion de la empresa y que influye
en el desempefio de la misma, es lo relativo a la gestion de los créditos para sus
clientes ante las instituciones correspondientes. Se identificO que estos procesos
en determinadas casos son demasiado burocraticos lo que ocasiona a veces que
el cliente se retira debido al periodo tan extenso que tiene que esperar para la
resolucién de su crédito. En este sentido, la empresa con el fin de no perder
clientes se esta vinculando con diversas instituciones financieras, para ofrecer

mas alternativas de crédito a sus clientes.

A continuacién, la tabla 30 muestra un resumen de los principales problemas
antes mencionados que influyen en el desempefo de la constructora “A” relativos
a la construccion y a la organizacion en si. También se muestran las estrategias

gue implementa el lider para solucionar tales conflictos.

Tabla 30. Resumen de los principales problemas que afectan el desempefio de la
constructora “A” y estrategias que implementa el lider para solucionarlos.

Tipo de problema Descripcién Estrategia de solucion

e Avanzar en los trabajos
lo més répido posible

. Retrasos en las obras para dejar listas las
Relativos : . .
. debido a las condiciones primeras etapas de
a la construccion . e
climaticas. edificacion.

e Comunicar a los clientes
para enterarlos de un
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posible retraso debido al
periodo de lluvias.

Falta de mano de obra
calificada.

Buscar las mejores
referencias sobre
contratistas y personal
obrero por medio de la
competencia y sitios
web.

Fuerza laboral escaza

Retencién de personal
obrero por medio de
transacciones.

Impacto de la economia
en el incremento del
precio de los materiales
de construccion.

Aprovisionamiento de
materia prima y
negociacién con
proveedores.

Inicio de la edificacion
de la vivienda por medio
de contrato firmado.

Robo hormiga

Inventario de materiales
diariamente.

Maquinaria insuficiente

Optan por Outsourcing.

Relativos
a la organizacion

Regulaciones
medioambientales

Edificacion en zonas
donde no se perturbe
las condiciones del
medio ambiente.

Impacto de la
competencia

Desarrollar viviendas
con disefios Unicos
tanto en la fachada
como en la distribucion
de los espacios.

Gestion de créditos

Vinculacién con
diversas instituciones
financieras.

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados de la entrevista.

5.1.3.2 Caso constructora “B”

En lo que concierne a esta unidad de analisis, se pudo evidenciar que también uno

de los principales problemas que frenan el

desempeiid de la empresa

especificamente vinculado a la construccion de la obra, es lo relativo a las
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condiciones climaticas. En este sentido, la empresa elabora una diagnostico que
incluye capacidad de personal obrero, materiales, horas hombre y magnitud del
proyecto habitacional. Lo anterior con el propdsito de conocer su capacidad de
desarrollo para las tareas de edificacion y de esa manera pronosticar el avance de
la obras ante la llegada de la época de lluvias. Habiendo conocido la empresa
dicho prondstico, establecera con el cliente el nivel de compromiso para la entrega

de la vivienda.

Otra situacion que en ocasiones aqueja a la empresa, es lo relativo a la falta de
mano de obra calificada. Se pudo indagar que en determinadas épocas del afio la
constructora se ve limitada en conseguir mano de obra calificada. Asi mismo, se
pudo evidenciar que no solo se presenta la dificultad de conseguir mano de obra
calificada, sino que al mismo tiempo esta es escaza, sea 0 no calificada. Ante
esto, la empresa se vale de diferentes medios para buscar personal, tales como
directorios de contratistas por medio de las cAmaras del sector Canadevi y CMIC,

asi como via internet.

Por otra parte, se identificaron problemas que afectan el desempefio de la
constructora “B”, relativos a la administracion en si. A esto, se pudo evidenciar que
existe falta de coordinacion entre la administracion y la operatividad al momento
de la ejecucion de los proyectos habitacionales. Al mismo tiempo, se identificoO que
la situacion anterior no se presenta a menudo, sin embargo se desperdician

recursos de tipo financieros, técnicos, materiales y humanos. Con el propésito de
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mejorar el escenario anterior, actualmente la empresa realiza juntas de manera
frecuente con todos los departamentos, dado que se han percatado que uno de
los factores que ocasiona la falta de coordinacion entre la administracion y la
operatividad, ha sido la existencia de barreras en la comunicacion. Como cometa

directivo entrevistado:

...... si, en veces batallamos para logar una coordinacion con todos los equipos desde todo lo
gue conlleva planear la edificaciéon y ahi entran varios departamentos, hasta la ejecucion por
parte del personal operativo, para evitar esto, estamos llevando a cabo de manera mas
frecuente reuniones para descubrir en que estamos fallando, sin embargo creo que la
comunicacién juega un papel muy importante y ahi es donde probablemente tenemos que
mejorar......

También se pudo averiguar la presencia de otro elemento vinculado al desempefio
de la empresa el cual se manifiesta de manera contingente, siendo este el impacto
que tiene el comportamiento de la economia mundial en la organizacion,
especificamente en la adquisicién de capital financiero. Para evitar que la situacion
anterior afecte negativamente a la constructora, esta utiliza como estrategia los
llamados “créditos puente” los cuales de acuerdo con la literatura, consisten en un
financiamiento de mediano plazo dirigido a desarrolladores, promotores y
constructores de vivienda, que tiene por objeto la construccién de uno o varios
edificios multifamiliares, desarrollos y conjuntos habitacionales o fraccionamientos.
De esta manera, la empresa afirma que no se descapitaliza. Como comenta

directivo entrevistado:

....... Para ese tipo de contingencias nosotros accedemos a créditos puente, eso nos ayuda a
no descapitalizarnos abruptamente... ademas de que en la empresa somos conscientes de
que no debemos incursionar en proyectos que demanden mas capacidad de recursos con
los que contamos, es decir la empresa no hace mas de lo que no sabe y puede.......
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Se identifico que otro de los retos que enfrenta la constructora es lo relacionado a
la situacion de la tramitologia tardada de los créditos para la adquisicion de
vivienda de los clientes, ante las instituciones correspondientes. Para atender de
manera efectiva la situacion de financiamiento de sus clientes, la constructora “B”
esta vinculada con mas de una institucion crediticia, entre las que se encuentran:
Banorte, Banamex, Santander, HSBC, Hipotecaria nacional, entre otras. Asi

mismo sus clientes también pueden ejercer su crédito Infonavit o Fovisste.

Continuando con la investigacion, se encontrd otro factor que representa también
un desafio para la empresa el cual es atendido por su lider. Este elemento tiene
qgue ver con los desacuerdos que surgen en ocasiones, entre contratista y la
constructora, tales como métodos de trabajo, faltantes de material, sueldo y
tiempos de cumplimiento en terminacién de obras. En este sentido, la estrategia
qgue implementa la organizacién para evitar malos entendidos entre las partes
involucradas, elabora un contrato muy especifico donde se expone de manera

clara las funciones y obligaciones de ambas partes.

A continuacién, la tabla 31 muestra un resumen de los principales problemas
antes mencionados que influyen en el desempefio de la constructora “B” relativos
a la construccion y a la organizacion en si. También se muestran las estrategias

gue implementa el lider para solucionar tales conflictos.
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Tabla 31. Resumen de los principales problemas que afectan el desempefio de la
constructora “B” y estrategias que implementa el lider para solucionarlos.

Tipo de problema

Descripcion

Estrategia de solucion

Relativos
a la construccion

Condiciones climéaticas

Diagnostico para
pronosticar capacidad de
desarrollo de edificacion.
Habiendo conocido la
empresa dicho pronostico,
establecera con el cliente
el nivel de compromiso
para la entrega de la
vivienda.

Escasez de mano de obra
calificada

Busqueda de personal
obrero y contratistas por
medio de directorios de
contratistas que integran
las camaras del sector
como Canadeviy CMIC,
asi como via internet.

Relativos
a la organizacién

Falta de coordinacion entre la
administracién y la
operatividad

Realizar juntas de manera
frecuente con todos los
departamentos para
mejorar la comunicacion y
al mismo tiempo conseguir
mejor coordinacion entre
los dos niveles.

Impacto de la economia
mundial, especificamente en
la adquisicion de capital
financiero para la empresa

Para no descapitalizarse
ante una crisis econémica,
la constructora incurre a
créditos puente.

tramitologia tardada de los
créditos para la adquisicion
de vivienda de los clientes

vinculada con mas de una
institucion crediticia, entre
las que se encuentran:
Banorte, Banamex,
Santander, HSBC,
Hipotecaria nacional, entre
otras.

Desacuerdos entre
contratista y la constructora

Elaboracion contrato muy
especifico donde se
expone de manera clara
las funciones y
obligaciones de ambas
partes.

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados de la entrevista.
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Respecto a la percepcion de los empleados, se identificaron en comun los

siguientes problemas: conflictos con contratistas, desperdicio de material y

condiciones desfavorables del clima.

Por otra parte y, después de analizar los resultados obtenidos por medio de las

entrevistas y encuestas realizadas, se estd en condiciones de revisar la

aceptacion o rechazo de los supuestos planteados, se encontraron los siguientes

hallazgos de acuerdo a sus enunciados:

Supuesto 1. Las empresas constructoras de Culiacan, utilizan los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional para mejorar su desempefio. De
acuerdo con los datos obtenidos de las entrevistas aplicadas a directivos y
gerentes y la aplicacion de encuestas a empleados de las constructoras del
sector de la construccion de la ciudad Culiacan Sinaloa, se encontré que el
personal de los distintos niveles reconoce que en la practica diaria de la
organizaciéon se utiliza un sistema de trabajo basado en la recompensa y
premiacion, asi como la inspiracion, estimulacion mental y la vision
compartida como factores motivacionales para lograr un buen desempefio

de la organizacion, razén por la cual se acepta el supuesto 1.

Supuesto 2. El estilo de liderazgo transformacional se relaciona en mayor

medida con los indicadores de desempefio: eficiencia, efectividad y
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satisfaccion de empleados y clientes, sobre el estilo transaccional. En este
caso se descubri6 suficiente evidencia para rechazar esta hipotesis, debido
a que los resultados que arrojaron las entrevistas (directivos) y encuestas
(empleados) demuestran que la mayoria de los indicadores de desempefio
organizacional (eficiencia, efectividad, satisfaccion de empleados y clientes)
se ven influenciados de manera mas significativa (80%) por el estilo de

liderazgo que corresponde al transaccional.

Supuesto 3. Los principales problemas que afectan el desempefio de la
empresa constructora de vivienda son relativos a la de mano de obra, las
condiciones climaticas y la economia global. Después de analizar los datos
de las tablas 30 y 31 del presente estudio, se observo que en las unidades
de analisis, se presentan de forma comun problemas que afectan el
desempefio de estas empresas del sector de la construccién,
distinguiéndose principalmente la escasez de mano de obra, las
condiciones climaticas y la economia global por lo que la hipétesis

planteada se considera aceptada y valida.
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Conclusiones

Introduccién

En este apartado se presentan las conclusiones de la investigacion con base en el
analisis de los resultados al estudiar las empresas constructoras objeto de estudio;
esto por medio de conclusiones generales, tedricas, metodoldgicas, de campo e
investigativas. Asi mismo, estos hallazgos hacen posible conocer el contexto del
sector de la construccion, de como se presenta el fenébmeno de liderazgo y su

influencia con los indicadores de desempefio organizacional.

Conclusiones

El sector de la construccion se ha caracterizado por presentar factores muy
peculiares que la distinguen de otros sectores de la industria. La contratacion de
mano de obra calificada, las condiciones climaticas, los cambios tecnolégicos y la
economia global son algunos de los retos que enfrentan continuamente los lideres
de esta industria. De ahi que el liderazgo juega un rol esencial en los dirigentes de
este sector ya que puede ser una herramienta que permita adoptar de manera
estratégica las mejores practicas en respuesta a los posibles problemas que

afectan el desempefio de la industria de la construccion.
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El campo de las investigaciones sobre liderazgo en el sector de la construccion es
reducido. Segun la literatura esto se debe principalmente a que muchos
investigadores desconocen este sector de la industria. Con base en lo anterior
surgio el deseo de realizar la presente investigacion. Asi mismo, el objetivo
general de este estudio fue Identificar los estilos de liderazgo que se utilizan en las
empresas constructoras de vivienda de la ciudad de Culiacan, Sinaloa y explicar la
influencia que estos estilos ejercen en los indicadores de desempefio eficiencia,

efectividad y satisfaccion de empleados y clientes.

Si bien es cierto no se ha disefiado en México un modelo de liderazgo para el
sector empresarial como comenta (Baztar, 2006), al menos se puede afirmar que
los estudios empiricos sobre liderazgo en la industria de la construccion en el
mundo se manifiesta la presencia de los estilos de liderazgo transaccional y

transformacional destacando principalmente este ultimo.

En el caso particular del presente estudio y en funcion del primer objetivo de esta
investigacién, se concluye que los estilos de liderazgo que prevalecen en los
directivos y gerentes de las unidades de andlisis pertenecientes al sector de la
construccion de la ciudad de Culiacan Sinaloa, presentan por una parte
caracteristicas que apuntan al establecimiento de un sistema de trabajo basado
predominantemente en la recompensa y premiacion de sus colaboradores, lo que
confirma en definitiva la participacion de un liderazgo transaccional. Sin embargo

también se puede afirmar que se manifiestan caracteristicas en menor medida del
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liderazgo transformacional, debido a que se hacen presentes aspectos
motivacionales como la inspiracion, estimulacion mental y la visibn compartida
hacia los seguidores. De acuerdo con la teoria del liderazgo de Burns (1978) este
distingue dos tipos de liderazgo opuestos en los directivos, para Bass (1985) estos
estilos de liderazgo son complementarios, los cuales denominaron: transaccional y
transformacional. El primer tipo de liderazgo lo definen como una relacién entre el
lider y sus seguidores que se fundamenta en el intercambio de recompensas
asociadas a unas acciones, mientras que el transformacional lo perciben como el
tipo de liderazgo ostentado por aquellos individuos con una fuerte vision, carisma y
personalidad, gracias a la cual son capaces de cambiar las expectativas,
percepciones y motivaciones de sus colaboradores, asi como liderar el cambio

dentro de una organizacion.

Con respecto a la relacion entre la variable dependiente e independiente de esta
investigacién, se puede asentar que los estilos de liderazgo evidenciados
(transaccional y transformacional) en las unidades de analisis juegan un papel
clave, ya que influyen de manera directa y significativa sobre el comportamiento
de los indicadores de desempefio organizacional (eficiencia, efectividad y
satisfaccion de empleados y clientes). Es preciso sefialar que ocurre un fenémeno
muy particular en la forma como se manifiestan los estilos de liderazgo tanto para
la constructora “A” como en la constructora “B” debido a que la presencia de ellos
se ejerce de manera diferente en cada uno de los niveles de la organizacion de las

unidades de andlisis. Sin embargo también cabe destacar que el estilo de
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liderazgo predominante con mayor influencia positiva sobre los indicadores de
desemperio, obedece al “transaccional”, lo que no ocurre en el ambito mundial. En
este sentido se concluye que los estilos de liderazgo adoptados en ambas
unidades de anadlisis han resultado hasta el momento adecuados para el
desempefio organizacional. De acuerdo con Bass y Avolio (1985), los lideres
pueden presentar patrones de conducta que combinan elementos de diversos
estilos de liderazgo, en este sentido, proponen el modelo de rango completo el
cual incluye los componentes del liderazgo transformacional y del transaccional
para conformar un todo que brinde resultados positivos en el desempefio de sus

seguidores y demas componentes de la organizacion.

En esta investigacion, se tuvo la oportunidad de constatar por medio de la
observacion directa, que el personal de las unidades de analisis manifiestan una
satisfaccion laboral muy buena. A esto, se distingue que son muy notables las
actitudes que ejercen, asi como la forma de conducirse entre ellos, ademas se
pudo presenciar el festejo de uno de los colaboradores de la empresa. Lo que
confirma que el liderazgo adoptado en ambas unidades de andlisis es pertinente
para lograr la satisfaccion laboral de los miembros y el desempefio de la
organizacion. Esto también se confirmd con las entrevistas de los directivos y
gerentes, asi como las encuestas aplicadas a los mismos empleados.

Se puede afirmar, que en lo que respecta al indicador satisfaccion de los clientes,
este representa para ambas unidades de analisis un elemento relevante. Tienen

muy claro que lograr la satisfaccion de sus clientes es el resultado del esfuerzo
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diario de todo el equipo que labora, desde la parte administrativa hasta la

operativa.

Con base en el objetivo tres de esta investigacion el cual pretendia evidenciar los
principales problemas que afectan el desempefio de la empresa constructora de
vivienda y que estrategias implementa el lider para solucionarlos, se concluye que
el liderazgo adoptado por parte de los dirigentes de ambas unidades de analisis,
ha posibilitado la implementacion de estrategias encaminadas a la solucion de
problemas que afectan a este sector y que surgen tanto del entorno como al
interior de las unidades de analisis. Asi mismo, se puede asentar que los
problemas que afectan a las unidades de analisis estudiadas, pueden ser
clasificados en dos tipos: ‘relativos a la administracion” y ‘relativos a la
construccion”. Coincidentemente se evidenciaron tres problemas que se
manifiestan de manera comun para ambas unidades de analisis, destacando
principalmente la escasez de mano de obra calificada, condiciones climaticas e
impacto de la economia global. Toor y Ofori (2008), Harvey y Ashworth (1993) y
Sepulveda (2011) sostienen que la industria de la construccion presenta
caracteristicas que son ajenas a otros sectores de la industria tales como: factores
ambientales (econémicos, sociales, condiciones climéticas), escasez de mano de
obra calificada, ciclo de vida de los proyectos entre otros lo cual representa para

los lideres del sector desafios que se presentan continuamente.
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En lo que respecta al desarrollo de este estudio, la seleccion de la teoria fue un
elemento clave, lo cual hizo posible tener un acercamiento con lo que se pretendia
encontrar en la investigacion y en las unidades de andlisis. Se hizo una revision de
las teorias organizacionales, los enfoques liderazgo desde los clasicos hasta los
mas actuales, asi como los enfoques de desempefio organizacional. De igual
manera, para este estudio se adopt6 la teoria del liderazgo transformacional y
transaccional de Bass y Avolio (1985), por ser un enfoque que complementa las
practicas del liderazgo y que de acuerdo con la literatura es adaptable en cualquier

tipo de organizacion.

En el caso de la variable desempefio organizacional, se revisaron los enfoques
gue propone Lusthaus y Adrien (2002) por ser un modelo que permite identificar
de manera integral los indicadores de desempefio organizacional. También se
adopt6 el estudio de Elshakour, Sulaihi y Gahtani (2013) debido a que identifican
de manera particular los indicadores de desempefio utilizados en la industria de la

construccion.

La metodologia considerada para la realizacion de este estudio fue provechosa, ya
que hizo posible acercarse al conocimiento del fenébmeno del liderazgo y su
relacion con los indicadores de desempeiio organizacional, Asi mismo, guio el
desarrollo de este proyecto y se logré obtener informacion para cumplir con el
alcance de la investigacion de manera apropiada y conocer la dinamica que sigue

la unidad de analisis y entender lo que ocurre en su interior. En este sentido se
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logro obtener suficiente evidencia para dar respuesta a la interrogante central de la
presente investigacion la cual proponia ¢Qué estilos de liderazgo se utilizan en las
empresas constructoras de vivienda de la ciudad de Culiacan, Sinaloa y de qué
manera influyen estos estilos en los indicadores de desempefio eficiencia,
efectividad y satisfaccion de empleados y clientes?, en este sentido se
evidenciaron dos estilos de liderazgo, el transaccional y transformacional teniendo
mayor prepoderancia el primero. Asi mismo se determino que la influencia de los
estilos de liderazgo encontrados influyen positivamente en el comportamiento de
los indicadores de desempefio: eficiencia, efectividad y satisfaccion de empleados

y clientes.

Es necesario sefalar que se presentaron basicamente dos limitantes en la
realizacion de esta investigacion. En primer término, no fue posible tener acceso a
documentos del personal relativos a la evaluacion del desempefio y satisfaccion
laboral, asi como evidencia financiera. En segundo, debido a la agenda laboral de
los directivos y gerentes de las unidades de analsis, fue posible solo entrevistar a

un directivo y a un gerente de cada unidad.

Los directivos y gerentes de las dos empresas constructoras, externaron sus
opiniones dentro de un ambiente libre y de confianza, manifestando plenamente

Su percepcion y apreciaciones en relacion al objeto investigado.
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La informacion obtenida mediante los instrumentos utilizados posibilita afirmar que
existe una correlacion entre las variables dependiente e independiente (estilos de
liderazgo y desempefio organizacional) ya que, tanto en las encuestas, como en
las entrevistas se refleja la influencia que ejerece el lider sobre los indicadores de

desemperio de las empresas analizadas.

En relacién a los supuestos del estudio, es preciso sefialar que dos de ellos se
aceptan ya que por medio de la investigaciéon se evidencié que los estilos de
liderazgo utilizados por los lideres de la empresas constructoras analizadas
corresponden con la afirmacion del primer supuesto. En lo que respecta al tercer
supuesto, se identificdo que los principales problemas que presentan las unidades
de analisis asi como las estrategias de solucién, corresponden con lo planteado en

dicho supuesto.

Por otro lado, se encontrd que el segundo supuesto del estudio se rechaza ya que
se planted que el estilo de liderazgo que influye con mayor preponderancia en el
comportamiento de los indicadores de desempefio de las empresas constructoras
de vivienda de la ciudad de Culiacéan sinaloa es el estilo transformacional; mientras
que los resultados demostraron que el estilo de liderazgo predominante que

influye en el desempefio organizacional corresponde al transaccional.

Esta investigacion es pertinente ya que intenta llenar un vacio en el campo del

liderazgo y el sector de la construccion debido a que los modelos de liderazgo
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existentes han sido hasta el momento limitadamente contrastados sobre todo en el
contexto mexicano. En este sentido como aportacion de esta tesis a las ciencias
adminitrativas, se considera que los resultados del estudio han brindado
sufiecientes datos para construir un modelo tedrico que de cuenta de los estilos de
liderazgo mas significativos y la manera de como estos influyen en los indicadores
de desempefio organizacional de las empresas constructoras de vivienda de la

localidad. (Véase figura:39).

Figura 39. Modelo: liderazgo para el desempefio organizacional de la empresa
constructora de vivienda.

ores ine
Factores internos: Iciencia

Coordinaciony control

: Indicadoresde |
» Estrategias . Efectividad

Estilo
de liderazgo:
Transformacional y
transaccional

Desempeno

F 3

Satisfaccion de
empleadosy
clientes

(Desafios) Factores Externos:
Demanda, mano de obra, economia, condiciones climaticas, proveedores, contratistas

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del presente estudio.

De esta tesis se deriva que surgen trabajos futuros de investigacion, por ejemplo,
en los rubros de competitividad, de tal manera que permita medir a la empresa
constructora su nivel de posicionamiento en el mercado del sector, en funcion del

estilo de liderazgo adoptado. También quedan pendientes aspectos relacionados
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con la innovacion; por ejemplo, medir el comportamiento de esta variable en

relacion con el tipo de liderazgo que implementa la organizacion.

Como conclusion final, se puede asentar que se cumplio el objetivo general
planteado, ya que se logro identificar los estilos de liderazgo y la manera en que
estos influyen en los indicadores de desempefio de la empresa constructora de

vivienda de la ciudad de Culiacan, Sinaloa.
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Anexos

Anexo 1. Guia de entrevista dirigida a personal directivo y gerencial

Udeo Universidad de Occidente
Doctorado en Ciencias Administrativas

LA GRAN UNIVERSIDAD

Nombre: Fecha:

Puesto del entrevistado:

El objetivo de esta entrevista es recabar informacion fidedigna para el trabajo de tesis a
realizar como estudiante del doctorado en referencia.

PARTE 1: Identificacién del estilo de liderazgo. (Objetivo 1 de investigacion).

¢COomo hace para mostrar con su conducta lo que expresa en palabras?
¢Le interesa saber qué necesidades tiene el grupo de trabajo, en qué medida?
¢ Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus subordinados?
¢Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses?
¢Habla en forma optimista acerca del futuro?
¢Enfatiza la importancia de tener una mision compartida?
¢ Tiende a hablar con entusiasmo sobre lo que se necesita lograr?
¢ Cuando resuelve problemas tiende a buscar diferentes perspectivas?
¢Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo?
. ¢De qué manera logra que su gente alcance las metas de la organizacién?
.¢Tiende a fijar su atencion sobre irregularidades, errores, excepciones y
desviaciones de los estandares requeridos?
. ¢ Espera que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver, para empezar a actuar?
. ¢ Tiende a evitar involucrarse cuando surge alguna situacién relevante?
. ¢ Considera mas relevante fijar su atencién en alcanzar las metas o en los medios
para lograrlas?
. ¢Qué tan relevante es para usted sugerir ideas de los subordinados para tomar
decisiones en consenso?
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PARTE 2: Indicadores de desempefio (eficiencia, efectividad, satisfaccion de
empleados y clientes). (Objetivo 2 de investigacion).

16. (Me puede explicar con cuénta eficiencia esta utilizando la organizacion sus
recursos humanos y financieros?

17. ¢Existen sistemas administrativos de calidad para apoyar la eficiencia (recursos
financieros, recursos humanos, programas, estrategia, etc.)?
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18. ¢Realiza la organizacién comparaciones de referencia sobre la base del desempefio
de programas similares, o sobre la base del desempefio del programa mismo en el
tiempo, o sobre alguna meta predeterminada al comienzo de un proyecto de la
construccion?

19. ¢Se utilizan en forma optima los insumos y equipos tecnoldgicos para los proyectos
de construccion (material de construccion: cal, cemento, varilla, etc; maquinaria,
equipos, herramientas)?

Indicador Calificacion
Directivo Gerente
- N | ™ < | 2w - N ™ < | 81
Efectividad s 18818 (28|88  [88%] £ |58|58
T |83 |8/28/58| 8 |28| 8 |=8|588
z T | S| 20| 2 S| W | <%0

En tareas de oficina
En aspectos financieros
En construccion (obras)

20. ¢De que manera se retroalimenta la organizacion para mejorarse a si misma?

21. ¢Existe un sistema para evaluar la efectividad, es decir, el grado de cumplimiento de
las obras de construccion?

22. ¢ Qué tan efectiva es su constructora en el finiquito de las obras?

Indicador Calificacion
Directivo Gerente
— N ™ < | Qo - ~N ™ <t JCTo)
Efectividad « |85 |5 |52/88 « |88 % |z8|5S
T (€5 |8|25| 85| & |€38| 8 |[28| 58
z T | | 2T 2 T | O T| B

En tareas de oficina

En aspectos financieros

En construccion (obras)

23. ;Se realizan encuestas o sondeos adecuados de los clientes para obtener sus
percepciones?

24. Que denota su personal para que usted se percate si existe una satisfaccion o en su
defecto insatisfaccion laboral?

25. ¢ Qué tan satisfecho considera que esta su personal en términos laborales?

Indicador Calificacién
Poco Muy Altamente
Satisfaccion Nada Satisfecho | Satisfecho | satisfecho | satisfecho
1 2 3 4 5
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De empleados

De clientes

PARTE 3: Acciones que implementa el lider para enfrentar positivamente las
contingencias del entorno que afectan a la industria de la construccién. (Objetivo 3
de investigacion).

26. ¢ Me puede explicar qué acciones implementa la constructora para para enfrentar
positivamente las contingencias del entorno que afectan a la industria de la

construccién?

Anexo 2. Encuesta a empleados

Dirigida a personal administrativo y operativo

A Frecuentemente
Nunca Rara vez A veces . .
menudo Si no Siempre
1 2 3 4 5

Instrucciones:

Lea cuidadosamente lo que se le indica y marque el nimero del 1 al 5 segun el
grado de su respuesta.

ITEMS (Objetivo 1 de investigacion)

1. El gerente muestra congruencia entre lo que dice y hace 012345
2. Se interesa por sus necesidades laborales 012345
3. Se siente guiado y apoyado por él 012345
4. Muestra una actitud optimista acerca del futuro de la organizacion 012345
5. Lo motiva a alcanzar las metas 012345
6. Enfatiza la importancia de tener una mision compartida. 012345
7. Es recompensado con algln tipo de premio cuando logra alcanzar

012345

sus metas

8. Lo alienta a desarrollar nuevas formas para realizar su trabajo 012345
9. S;fgée que el gerente se centra mas en alcanzar las metas que en 012345
10. El gerente lo estimula a expresar sus ideas sobre el método de 012345

trabajo
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ITEMS (Objetivo 2 de investigacion)

Nivel de eficiencia

Nada P(.)CO Eficiente _I\/I_uy Altgr_nente
eficiente eficiente eficiente
1 2 3 4 5
11. Que tan eficiente se considera usted en las tareas de oficina 012345
12. Que tan eficiente considera usted que es la empresa en el manejo
: : 012345
del recurso financiero
13. Que tan eficiente considera usted que es la empresa en la 012345
construccidn de las obras (vivienda).
Nivel de efectividad
Nada POC.O Efectivo Muy Altam(_ente
efectivo efectivo efectivo
1 2 3 4 5
14. Que tan efectivo se considera usted en las tareas de oficina 012345
15. Que tan efectivo considera usted que es la empresa en el manejo del 012345
recurso financiero
16. Que tan efectiva considera usted que es la empresa en la
. - 012345
construccién de las obras (vivienda).
Nivel de satisfaccion de empleados
Poco : Muy Altamente
Nada satisfecho Satisfecho satisfecho satisfecho
1 2 3 4 5
17. Se siente usted satisfecho trabajando en esta constructora. 012345
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ITEM (Objetivo 3 de investigacion)

Pregunta abierta

18. ¢ Cuales son los principales problemas que enfrenta la constructora?

NOTA:

Los instrumentos anteriores se han adaptado del cuestionario de liderazgo (MLQ
Forma 5X Corta) de Bass y Avolio.

Para los indicadores de desempefio el instrumento se bas6 en el formato de
preguntas de desempefio de Lusthaus (2002).

Anexo 3. Encuesta a clientes
Como califica usted su nivel de satisfaccion con base en los siguientes elementos
que le proporciono su constructora:
e Atencion del servicio
e Tiempo de entrega de la vivienda,
e Tramite de su crédito

e Calidad en los acabados de la vivienda.

Poco . Muy Altamente
Nada satisfecho Satisfecho satisfecho satisfecho
1 2 3 4 5

Instrucciones: Marque la respuesta del 1 al 5 segun su grado de satisfaccion.
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Anexo 4. Evidecia fotogréfica

Imagen 1. Gerente de recursos humanos de Lafher.
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Imagen 2. Recepcion de Lafher personal y clientes.
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Imagen 3. Nombre de los conjuntos residenciales mostrados en la recepcion de la

empresa Lafher como parte de sus logros.
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Imagen 6. Directiva de la empresa Housesin Desarrollos
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Imagen 8. Recepcion de la empresa Housesin.
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