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Vision general de la
Investigacion

La prueba final de un lider es que deje detras de el en otros hombres la conviccién y la voluntad de continuar. Lipmann
(1889-1974).




Capitulo 1. Vision general de la investigacién
1.1.- Antecedentes

La siguiente investigacion trata sobre el Liderazgo horizontal y toma como titulo;
“El Liderazgo Horizontal en las Organizaciones de la Construccion Residencial en el
Area Metropolitana de Monterrey” en donde surge de la necesidad que tienen las
organizaciones constructoras para llevar a cabo un mejor servicio y prosperar como
organizacion y perdurar en el mercado; es por eso que el padre del liderazgo Peter

Drucker (1998) menciona que el lider es alguien que tiene seguidores.

Por otra parte, Senge (1992) visualiza las organizaciones mas competitivas y
menciona que la capacidad de aprender puede llegar a ser nuestra Unica ventaja
competitiva. A su vez James C.Collins (1994) habla sobre las compafiias “visionarias”
el cual las ve como organizaciones que siempre llevan un paso adelante y son las que

prosperan en tiempos dificiles.

Collins (2002) de fine al lider en niveles el cual denomina el mejor nivel como el
nivel 5 que refiere al mas alto nivel jerarquico de las capacidades ejecutivas que
identificamos en nuestra investigacion y la define como: el ser humilde y agregar la

voluntad es igual a nivel 5. F.

Loya (2006) define al liderazgo como: “La actitud que asumen los jefes para que
sus colaboradores alcancen con entusiasmo los objetivos que le han sido
encomendados”, y mas adelante afirma: “El lider es responsable de la vida y el destino

de su gente”

La importancia de llevar a cabo el proyecto de investigacion es en base a la efectividad
gue tiene el aplicar el Liderazgo Horizontal en las organizaciones de la construccion.

La tipologia de la investigacion, principalmente sera descriptiva puesto que se definiran
las categorias del liderazgo horizontal, posteriormente sera correlacional para

determinar si existe correlacion y de qué tipo —positivo 0 negativo- entre los conceptos



tales como el sentido de pertenencia a la organizacion que se veria reflejada en: indice
de ausentismo con comunicacién procedimental adecuada, delegacion de tareas o

asignaciones, medida en tiempos y costos.

Los métodos como la investigacion documental, método estadistico y analisis de costo
beneficio son los utilizados en esta investigacion. Elaboracion de mapas conceptuales
muestreo probabilistico y contando con asesoria de un experto son técnicas a utilizar

en la siguiente investigacion.

Como hipotesis tenemos que; Si en una organizacion (Empresa constructora
mediana en el Area Metropolitana de Monterrey), se disefia eh implementa el

liderazgo horizontal, entonces se mejoraran:
El sentido de pertenencia, la productividad, y eficiencia.

Ho: Hipdtesis nula.
Ho: El liderazgo horizontal es menor al 70% en las empresas constructoras.
Ho1l: El sentido de pertinencia es menor al 70% en las empresas constructoras.

Ho2: La actitud, productividad y eficiencia son menores al 70% en las constructoras.

Hi: Hipotesis de investigacion.

Hi: El liderazgo horizontal es mayor o igual al 70% en las empresas constructoras.
Hil: El sentido de pertinencia es mayor o igual al 70% en las empresas constructoras.
Hi2: La actitud, productividad y eficiencia son mayores o igual al 70% en las

constructoras.



1.2 Planteamiento del Problema

El problema a resolver es la aplicacion del liderazgo horizontal en las constructoras
medianas en el Area Metropolitana de Monterrey. Dentro del la investigacion se ha
encontrado que existen empresas que laboran bajo el esquema del liderazgo vertical lo
cual es parte de la investigacién el comprobar que es un esquema obsoleto y que
antiguamente se utilizaba en organizaciones que a la fecha han desaparecido, es por
€S0 que en esta investigacion se comprobara que el uso del esquema del liderazgo

horizontal es lo optimo para la prosperar como empresa constructora.

Esta investigacion se realizara en el Area Metropolitana de Monterrey, enseguida se

presentaran algunas estadisticas de los municipios que la conforman.

» De acuerdo con los resultados definitivos del Il Conteo de Poblacién y Vivienda 2005,
al 17 de octubre pasado residian en Nuevo Ledn un total de

4 199 292 personas, de las cuales 50.2% son mujeres y 49.8% son hombres.

* La poblacion de la entidad crece a una tasa media anual del 1.6%, cuando en el

guinquenio anterior lo hizo al 1.8 por ciento. (INEGI, 2005).

Distribucion territorial de la poblacion

 La poblacion de la entidad no se distribuye de manera uniforme en el territorio, sino
gue muestra una cada vez mayor tendencia a concentrarse en los municipios de la
Zona Metropolitana de Monterrey en donde se asientan las principales localidades
urbanas. De esta forma, los municipios mas poblados continlan siendo: Monterrey, que
sirve de asentamiento a 1 133.8 miles de personas, que representan el 27.0% del total
de la entidad y que crece a una tasa media anual del 0.4%; y Guadalupe con 691.9

miles de habitantes que representan el 16.5% del total estatal y aumenta el 0.6% anual.



* El estado de Nuevo Ledn continia mostrando un perfil predominantemente urbano; el
5.6% de su poblacion reside en localidades de menos de 2,500 habitantes, 3.7% en
localidades de 2,500 a menos de 15 mil habitantes, 10.4% en asentamientos de 15 mil
a menos de 100 mil habitantes y 80.3% en ciudades de mas de 100 mil personas.

e No obstante que la entidad ha sido en los ultimos afios un polo de atraccion de la
poblacién migrante, la intensidad de estos flujos se ha ido reduciendo. En el afio 2000
el 3.8% de los residentes se clasificaban como migrantes recientes, en virtud de que
habian llegado a la entidad en los ultimos cinco afios; en 2005 tal proporcion disminuyé
al 2.6 por ciento.

e Durante los ultimos cinco afios llegaron a vivir a la entidad poco mas de 96 mil
personas procedentes de otra entidad, principalmente de San Luis Potosi (15.4%), de
Tamaulipas (14.5%), de Veracruz de Ignacio de la Llave (14.3%) y de Coahuila de
Zaragoza (10.5%). Por otro lado, salieron de la entidad poco méas de 50 mil personas
gue se dirigieron principalmente a Tamaulipas (21.2%), Coahuila de Zaragoza (14.0%),
San Luis Potosi (11.1%), Veracruz de Ignacio de la Llave (6.7%) y Distrito Federal
(6.4%).

Caracteristicas de las viviendas

» Mientras que la poblacion del estado de Nuevo Ledn crecio en los ultimos afios a una
tasa media anual del 1.6%, el total de viviendas habitadas lo hicieron al 2.2%, lo que
provocO que se incrementara la disponibilidad de espacios habitacionales y que el
promedio de ocupantes por vivienda habitada descendiera de 4.3 a 4.1 personas por

vivienda.

e Se observa que el porcentaje de viviendas de la entidad con piso de tierra se redujo
del 3.3% en el aflo 2000 al 2.3% en el 2005, siendo solamente superada en este
aspecto por el Distrito Federal y Aguascalientes que registran el 1.0 y 2.1%

respectivamente. El promedio nacional alcanza el 10.2 por ciento.



e La disponibilidad de servicios publicos en las viviendas se ha modificado en los
ultimos cinco afios de la siguiente manera: el porcentaje de viviendas que tienen
acceso a agua potable por medio de la red publica, pas6 de 93.5 a 94.6% y las que
cuentan con drenaje conectado a la red publica, del 84.5 al 88.1 por ciento. Respecto al
porcentaje de viviendas que disponen de energia eléctrica pasé de 98.5 a 98.1 por
ciento. En estos tres rubros, la entidad se ubica entre los estados que muestran los

mayores porcentajes de disponibilidad se servicios publicos en las viviendas.

» Las viviendas de la entidad disponen ahora de mas bienes electrodomésticos.

Mientras que en el afio 2000 el 95.5% de las viviendas contaban con television, el
91.7% con refrigerador, el 81.1% con lavadora y sélo el 14.5% disponian de
computadora, para finales de 2005 tales indicadores ascendieron a 96.9%, 94.9%,

87.0% y 26.3 por ciento, respectivamente.



1.2.1.- Preguntas de investigacion

1.- ¢Cuadles son las Teorias Administrativas y Econémicas- Sociales ad-hoc para la

gestion, implementacion y evaluacion de un modelo de Liderazgo Horizontal?

2.- ¢, Cuél seria el impacto econémico por la implementacion y evaluacién de un modelo

de Liderazgo Horizontal?

3.- ¢ Cudles serian los beneficios para las organizaciones el hecho de implementar el

modelo de liderazgo Horizontal?
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1.3.- Objetivo
1.3.1.- Objetivo

Como obijetivo general esta el analizar el liderazgo horizontal, su funcion e
implementacién dentro de la construccién residencial en el Area Metropolitana de
Monterrey, asi mismo la comprobacion mediante analisis estadistico probabilistico de la

productividad y la calidad dentro del liderazgo horizontal.

11



De este objetivo general se derivan los siguientes objetivos particulares.
1.3.2.- Objetivos Particulares:

1.- Determinar los aspectos que inciden en el estudio, tales como: Administrativo,

Econémicos-Sociales.

2.- Analizar las Teorias de Administracion, Econdémico-Social, es para la Gestion e

implementacion del Liderazgo Horizontal en las organizaciones.

3.- Analizar la productividad de las empresas constructoras y la calidad del producto
terminado y Liderazgo Horizontal; mediante analisis estadistico de muestreo

probabilistico las variables de productividad y calidad del producto terminado.

4.- Evaluar la factibilidad de gestiéon implementada y evaluacion de un modelo de

Liderazgo Horizontal con asesoria de un experto.

5.- Proponer con los resultados que arroje la investigacion y evaluar el Liderazgo
Horizontal para empresas constructoras de tipo mediano en el Area Metropolitana de

Monterrey.

12



1.4.- Justificacién

La conveniencia de realizar esta investigacibn es de importancia puesto que toda
aquella persona que se dedique a la construccidén y es su caso a la de casa habitacién

le pudiera ser de utilidad al ser aplicada.

Relevancia Social. Al ser este tema una forma de trabajo en una organizacion la del
segmento sociedad que se dedica y vive de la construccion obtendria beneficios

tangibles puesto que revolucionaria el status de trabajo y modificaria su modus vivendi.

Implicaciones Practicas. El realizar un modelo simplificado en este caso, para
trabajadores del dmbito de la construccidn, es necesario para lograr que cualquier

organizacion lo adopte en su forma de trabajar y mejorar su efectividad.

Valor Tedrico. Aportar mediante la implementacion del liderazgo horizontal en una
empresa constructora mediana, mediante el empirismo a favor de las teorias de

Desarrollo Organizacional.

Utilidad Metodoldgica. La utilizacién del método cientifico para obtener el resultado de
una organizacién que se convierta en horizontal con un liderazgo horizontal es de
importancia puesto que parte del objetivo es realizar algin modelo simplificado de
cémo lograr que las personas que trabajen en las organizaciones de la construcciéon

tengan un conocimiento acerca del temay lo puedan implementar a su organizacion.
Viabilidad de la Investigacion.

La investigacion es viable porque se cuenta con los datos necesarios y los
meétodos de analisis y evaluacion, asi como también con la disponibilidad de técnicas,
instrumentos y herramientas necesarias.

Consecuencias

Las consecuencias del estudio del liderazgo horizontal es el de obtener que las

organizaciones funcionen de una manera mas eficaz al dar resultados en calidad total.

13



Las organizaciones necesitan lideres y éstos traen consecuencias para las
organizaciones y éstas son; el de una forma ordenada y con actitud positiva hacia la

organizacion e inclusive en sus vidas personales.
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1.5.- Alcances y Limitaciones

En una primera etapa la investigacion tendra un enfoque cualitativo, dado que, se
habran de definir y describir las caracteristicas de un liderazgo horizontal, que define
Bass, Bernard M. (1981); En base a las caracteristicas del liderazgo tradicional o

vertical “Liderazgo Jerarquico”.

En la siguiente etapa el trabajo pasara a tener el enfoque mixto cuantitativo puesto que
se realiz6 un estudio de caso en una empresa constructora mediana asentada en el
municipio de San Pedro Garza Garcia en el Area Metropolitana de Monterrey. En
donde se mediran los conceptos o variables tales como: El sentido de pertenencia a la
organizacion, la comunicacion, delegacion de tareas, calidad del producto terminado
“‘Evaluando procedimentalmente la productividad y la satisfaccion del cliente”; entre

otros.

La tipologia de la investigacion, principalmente sera descriptiva puesto que se definiran
las categorias del liderazgo horizontal, posteriormente sera correlacional para
determinar si existe correlacion y de qué tipo —positivo 0 negativo- entre los conceptos
tales como el sentido de pertenencia a la organizacién que se veria reflejada en: indice
de ausentismo con comunicacién procedimental adecuada, delegacion de tareas o

asignaciones, medida en tiempos y costos.

La calidad del producto terminado medida con los instrumentos internacionales

(ISO’S), contextualizados.

En lo que respecta a la productividad de los recursos humanos se les dara el mismo
tratamiento. Todo esto se sustentara al interior de la teoria en administracion conocida

como Desarrollo Organizacional.
Dentro del estudio existen 3 variables la cuales son:

1 variable dependiente que es el liderazgo horizontal.

15



2 independientes las cuales son sentido de pertinencia, actitud, productividad, y

eficiencia, la cual las ultimas tres van en una misma variable independiente.

Este estudio estd destinado a las empresas constructoras medianas en el area

metropolitana de Monterrey.

También se presenta la metodologia de investigacion, la cual consiste en:

1. El disefio de la investigacion.
2. Poblacion y muestra.

3. Disefio del instrumento de medicion.

Finalmente se presentan los resultados del instrumento de medicién el cual se agrupa
en los datos estadisticos y la comprobacion de las hipotesis propuestas.

Limitaciones

Se tuvo como limitantes la no participacion de todas las empresas donde se realizo el
cuestionario para hacer un analisis poblacional, sin embargo, se logro obtener un buen
numero de ellas (27 en total) accedieron a contestar y dado que el disefio de los
reactivos o items fue vasto (44 en total segun la escala de medicidén escogida), el
andlisis de confiabilidad posterior salié positivo.

Método

El método o instrumento de medicion escogido para recolectar la informacion de fue el

cuestionario, auto administrado y con preguntas cerradas.

De acuerdo a la poblaciéon y muestra del estudio haremos una serie de encuestas
realizadas a organizaciones de la construccion mediana y se obtendran datos
estadisticos los cuales nos daran un analisis de confiabilidad en el método de
encuestas, en dicho estudio se procedera a extraer correlaciones junto con las
fortalezas y areas de oportunidad, dada esa informacién se obtendra la comprobacién

de la hipétesis y se concluira con la investigacion.

16



1.6.- Formulacion de Hipotesis

Para dar respuesta a las preguntas de investigacion y en base a los objetivos se
formula la siguiente hipétesis de investigacion:
La hipotesis de investigacion (Hi) sera de investigacion descriptiva de un dato que se
pronostica, éstas se desprenden del estudio de tipo descriptivo de la investigacion e
“‘intenta predecir un dato o valor en una o0 mas variables que se van a medir u
observar’, (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006, pag. 127).
La hipétesis nula (Ho) segun el mismo autor, es “una proposicion que niega o refuta la
relacion entre variables.
Segun el mismo autor la hipétesis alterna (Ha) es una posibilidad diferente o alterna

anta las hipotesis de investigacion o nula.

Ho: Hipétesis nula.
Ho: El liderazgo horizontal es menor al 70% en las empresas constructoras.
Hol: El sentido de pertinencia es menor al 70% en las empresas constructoras.

Ho2: La actitud, productividad y eficiencia son menores al 70% en las constructoras.

Hi: Hipotesis de investigacion.

Hi: El liderazgo horizontal es mayor o igual al 70% en las empresas constructoras.
Hil: El sentido de pertinencia es mayor o igual al 70% en las empresas constructoras.
Hi2: La actitud, productividad y eficiencia son mayores o igual al 70% en las

constructoras.

Tipologia de Hipotesis
Esta hipotesis es: Hipoétesis de investigacion Correlacional causal.

No solamente firma las relaciones entre dos o0 mas variables y como se dan dichas
relaciones, sino que ademas propone un sentido de entendimiento de ellas. Hipétesis
de causa-efecto.

17



Hipdtesis causales multivariadas: Incluye tales conceptos y variables: Liderazgo

Horizontal, sentido de pertenencia, productividad y calidad del producto terminado.

De este liderazgo horizontal es la variable independiente y el resto son las
dependientes que mediran el efecto que recibiran de la variable independiente.

Determinacién del Universo

Una organizacion (Empresa constructora mediana en el Area Metropolitana de
Monterrey).

Incluye a todos los recursos humanos pertenecientes a dicha organizacion.

18



1.7 Variables

Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion puede ser
medida u observada, ante ello este punto pretende definir conceptual y

operacionalmente las variables involucradas en el problema de investigacion.

La definicion conceptual es la explicacién de una variable de manera tautoldgica,
es decir con otros términos y la definicion operacional “especifica que actividades u
operaciones deben realizarse para medir una variable”, (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2006, pag. 146).

La siguiente tabla de operaciones se presenta las definiciones conceptuales y
operacionales de las variables involucradas en el problema de investigacion y que se

relacionan con las hipétesis propuestas:
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Tabla 1 Cuadro de definicién de variables

Definicién Operacional

Unidad Indicadores indice o Descripcién de las
L minima de Instrumento | operaciones
Conceptos y Definicion medicién de Medicién | necesarias
variables conceptual
Liderazgo Es una forma | Comunicacion, delegacion de tareas, optimizacién de recursos,

Unica de
influencia
interpersonal
que causa la
respuesta
voluntaria y
entusiasta en
otras

productividad, sentido de pertenencia y calidad.

Todas estas categorias analizadas al interior de la teoria de
administracion conocida como Desarrollo Organizacional (D.O.) con
sus respectivos modelos (ASSURE, FODA).

personas
El sentido de Cuando todos | Disponibilidad | Ausentismo Analisis Disefio de
pertenencia los recursos _ _ o estadistico t- | cuestionario de
humanos Asistencia Comunicacion | stydent recoleccion de datos
integrados en L, . I Obtenida ara medir
9 Comunicacion | Disponibilidad P .
una . ausencias y
o adecuada. (Medida en .
organizacion ) retardos, tiempos
sientan ‘4 tiemposy extra
_ B Delegacion de | ¢ostos. :
satisfaccion tareas o
personal _ : Mediante analisis
' asignaciones. L
social, estadistico de
profesional de muestreo
pertenecer a probabilistico.
ella.
Actitud, Productividad: | Tiempos Horas para indice de Analisis documental.
o Se refiere ala | (Horas) realizacion de | desempefio
Productividad | ytilizacion tareas
. . eficiente de
Y Eficiencia
los recursos
(insumos) al
producir
bienes y/o
servicios

(productos).



http://www.monografias.com/trabajos4/refrec/refrec.shtml

1.8 Esquema de Variables

El Liderazgo Horizontal en las Organizaciones de la Construccién Residencial en|

el Area Metropolitana de Monterrey|

LLiderazgo Horizontal Sentido de Pertinencid ~ |Productividad|

/Aprendizaje en equipd ~ [Motivacion de logro) ctitud|

y desempefio de la tarea|

Vision compartidal IEl Compromiso| Eficiencial

Autores: Peter Drucker (1998), Senge (1992), James C. Collins (1994), Loya (2006),
Collins (2002).
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Marco conceptual y

tedrico

No es tarea facil dirigir a hombres; empujarlos, en cambio, es muy sencillo. Rabindranath Tagore(1861-1941).
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Capitulo 2. Marco Conceptual y Teorico.
Marco conceptual y tedrico

El marco tedrico es un compendio escrito de articulos, libros y otros documentos que
describen el estado pasado y actual del conocimiento sobre el problema de estudio
(Hernandez & Fernandez, 2006, pag. 64), en esta investigacion, se recabd el siguiente
material que pretende dar, sustento tedrico al planteamiento del problema descrito al

principio.
2.1.- Liderazgo Horizontal.

Comunmente, (Hernandez & Fernandez, 2006) la palabra liderazgo se relaciona con:

e La posicién asociada a una figura de autoridad como, por ejemplo, un
presidente.

e La posicién asociada a una persona con habilidades o experiencia técnicas,
como el lider de un equipo o un ingeniero supervisor.

e Un grupo de gente con cierta influencia.

o Guiay direccién, como en la frase "el emperador no muestra suficiente
liderazgo".

o La capacidad o habilidad de dirigir.

Si simplemente definimos al liderazgo como "la influencia que se ejerce sobre otros con
determinado propésito” y definimos al seguidor como "alguien que es influenciado por
otros para un determinado propdsito”, entonces el lider y el seguidor resultan ser dos
lados de la misma moneda. En este contexto, el liderazgo (exitoso 0 no) no ocurre

hasta que al menos un seguidor decide serlo.

De la misma forma, no existe seguidor sin alguien o algo (no necesariamente un lider)
gue pueda ser seguido. Aunque, en cualquier caso, el liderazgo no necesita ser
deliberado o consciente, ya que los seguidores pueden unirse a alguien que ni siquiera

esta tratado de liderar.
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En el concepto de "liderazgo horizontal”, al igual que el del liderazgo centrado o vertical
en el colaborador, seguramente tendra repercusiones importantes. Una de ellas es que
los lideres ya no solo tendran que ejercer esta facultad hacia abajo, sino también, y
cada vez mas, hacia los lados, con sus pares y colegas, dado que la interdependencia
y la colaboracion entre departamentos, la negociacion y el cabildeo son ya, y seguiran
siendo, practicas necesarias para el logro de los objetivos organizacionales.

Otra repercusion del liderazgo horizontal es que el liderazgo se empieza a entender
como algo que todos los integrantes de la organizacion, sin excepcion, deben
desarrollar y ejercer, independientemente de que tengan o no posiciones de mando.

Consecuentemente, el desarrollo de habilidades de liderazgo tendra que extenderse al
personal de linea, incluso al que muy probablemente nunca, o por lo menos no en un

futuro préximo, ocupara un puesto de supervision.

De acuerdo a los expertos, los lideres que no son jefes tendran que aplicar tres

cualidades de los lideres jefes: direccion, interaccion y renovacion.

Direccion, al definir lo que hay que hacer para contribuir, en el propio ambito de accion,
al logro de los objetivos organizacionales; interaccién, al establecer y mantener las
relaciones necesarias para que las cosas se hagan bien y a tiempo; renovacion, al
buscar constantemente la manera de hacer nuevas cosas o de mejorar las actuales.
Anne Cummings, profesora de management en Wharton, afirma que las habilidades
basicas de un ejecutivo senior —caracter e integridad, pensamiento estratégico,
comunicacién y persuasion, decision y efectividad en la ejecucién— tendran que ser

desarrolladas por todos los colaboradores.

Esta nueva forma de entender el liderazgo seguramente chocara en principio con las
ideas y practicas prevalecientes en muchas de las organizaciones mexicanas, en las
gue los lideres son los que estan arriba y mandan, y los subordinados abajo y

obedecen. Sin embargo, es muy probable que cuando sus ventajas empiecen a ser
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evidentes, logren vencer las paredes de resistencia y las empresas lleguen a estar
formadas por personas maduras y responsables, y no por versiones laborales de

padres autocraticos e hijos dependientes.
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2.1.1.- El aprendizaje en equipo.

Si bien se menciono con anterioridad que Senge (1992; 293) visualiza las
organizaciones mas competitivas y menciona que la capacidad de aprender puede

llegar a ser nuestra Unica ventaja competitiva.

Una de las formas de impulsar una organizacion hacia el éxito es la del aprendizaje en
equipo aqui se menciona que el alineamiento es la condicibn necesaria para la
potencia del individuo infunda potencia al equipo, el alineamiento es cuando un grupo

de personas funciona como una totalidad.

El aprendizaje en equipo es el proceso de alinearse y desarrollar la capacidad de un
equipo para crear los resultados que sus miembros realmente desean. Se construye
sobre la disciplina de desarrollar una vision compartida. También se construye sobre el
dominio personal, pues los equipos talentosos estan constituidos por individuos

talentosos.

Dentro de las organizaciones, el aprendizaje en equipo tiene tres dimensiones criticas.
1.- Esta en la necesidad de pensar agudamente sobre problemas complejos.

2.- Esta en la necesidad de una accién innovadora y coordinada.

3.- Esta en el papel de los miembros del equipo en otros equipos.

En el aprendizaje en equipo la discusién es la contrapartida del dialogo. En una
discusién se presentan y se defienden distintos puntos de vista y, esto puede brindar
un til analisis de toda la situacién. En el dialogo se presentan varios puntos de vista
con el proposito de descubrir un punto de vista nuevo.

El trabajo en equipo, un término que se emplea muy frecuentemente en las aulas de
clase, dependiendo de la organizacion y desarrollo de las actividades que los
profesores mantengan. Trabajar en equipo es un modelo que se ha seguido y se ha
modificado con el paso de tiempo, ahora se le ha dado mas peso al aprendizaje

cooperativo, es decir, un grupo de alumnos trabajan en equipo y el resultado de este
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trabajo debe reflejar que todos y cada uno de ellos hayan aportado informacién de igual

manera.

Esto seria el modelo ideal, pero cuando el trabajo no ha sido reciproco ¢qué hacer?
Los profesores deben orientar a que sus educandos adquieran destrezas sociales
cooperativas que lleven como resultado trabajar en grupo. Existen diversos ejemplos
gue son muy poco usados como la elaboracion de encuestas que sirven para conocer
la opinion de una poblacion, acerca de un tépico en particular; asimismo mediante
experiencias de profesionales en la educacion, podemos mencionar una dinamica de
investigacion documental, que habla acerca de la distribucion de un gran grupo de
alumnos en equipos de trabajo y cada uno de ellos tienen que informar acerca de un
tema en particular, ésta tiene que ser mostrada de una manera interesante y que llame

la atencion de sus compafieros.

Para lograr lo anterior el profesor asesora a los equipos para poder investigar, dénde
investigar y coOmo aprovechar todos los recursos que tengan a su disposicion, entonces
los estudiantes se apoyan entre si, tal y como debe ser el trabajo en equipo, de tal
manera que los alumnos se enfrentan con problemas y obstaculos que los llevaran a
polemizar y defender sus posiciones ante los otros equipos y compafieros, asi como

también aceptar las ideas de los demas.
Todo esto es una muy buena oportunidad para aprender a hacer investigacion

documental, las tareas comunes nos permitiran mejorar el trabajo en grupo y como

resultado obtener un verdadero aprendizaje cooperativo.
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2.1.2.- De los grupos ala cooperacion.

Ha sido un camino muy largo desde que el aprendizaje cooperativo surgi6, a principios

“

del Siglo XX en la sociedad norteamericana, John Dewey critico “...el uso de la
competencia en la educacion y alenté a los educadores para que estructuraran las
escuelas como comunidades democraticas de aprendizaje.”

Con el paso del tiempo estas ideas fueron cambiando para dar entrada en la actualidad
a las teorias constructivistas sobre el aprendizaje y como fomentan el interés en la

colaboracion y el aprendizaje cooperativo Woolfolk (1999, p.350)

La Sabiduria de los Grupos: Por qué los muchos son mas inteligentes que los pocos y
coémo la sabiduria colectiva da forma a los negocios, economia, sociedades y naciones,
publicado por primera vez en 2004, es un libro escrito por James Surowiecki sobre la
combinacion de la informacion en grupos, que termina en decisiones que, argumenta
él, son a menudo mejores que las que podrian haber sido tomadas por un solo
miembro del grupo. El libro presenta numerosos casos estudiados y anécdotas para
ilustrar su argumento, y recorre varios campos del saber, principalmente economia y

psicologia.

La anécdota inicial cuenta la sorpresa de Francis Galton cuando en la feria del condado
una muchedumbre dedujo con precision el peso de un buey cuando sus estimaciones
individuales eran aproximadas (y el promedio estuvo mas cerca del verdadero peso del
buey que las estimaciones por separado de la mayoria de los miembros de la
muchedumbre, y también méas cercana que cualquiera de las estimaciones de los

expertos en ganado).

El libro habla més de diversas colecciones de individuos decidiendo
independientemente que de psicologia colectiva tal como es tradicionalmente
entendida. Hay paralelos con la teoria estadistica de muestreo- una coleccion de
individuos decidiendo independientemente tiende a ser mas representativa del universo

de posibles resultados, produciendo por eso una mejor prediccion.
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“Los constructivistas que apoyan la teoria dialéctica de Vygotsky del aprendizaje y el
desarrollo opinan que el trato social es importante para el aprendizaje porque las
funciones mentales superiores (como el razonamiento, la comprension y el
pensamiento critico) se originan en las relaciones sociales y luego son internalizadas
por los individuos. Los nifios pueden realizar tareas mentales con apoyo social antes de
gue puedan hacerlas por si solos; asi, el aprendizaje cooperativo les proporciona el
apoyo social y el andamiaje que necesitan para avanzar en su aprendizaje.” Woolfolk
(1999 p.350)

Para eficientizar lo anterior los equipos de trabajo tienen que ser cooperativos, es decir,
todos y cada uno de sus integrantes tendran que participar para lograr una auténtica
cooperacion, por lo cual la integracion es total y se enriquece con la colaboracién de los

demas.

Algunos elementos de los grupos de aprendizaje cooperativo que han descubierto

profesionales en psicologia educativa estan entre otros:

* Trato cara a cara

* Interdependencia positiva
* Responsabilidad individual
* Destrezas colaborativas

* Procesamiento grupal

Estos elementos conjuntan basicamente el sentimiento de apoyo, de unidad, de
orientacion y de apoyo, aunque se trabaje en equipo se demuestra a su vez que el
aprendizaje también es individual. Las destrezas colaborativas permitirdn una
retroalimentacion y una sensacion de implicar a los integrantes de dicho equipo.

De la misma manera, se presentan algunos patrones para establecer los grupos
cooperativos, se planea que el tamafio del grupo varia con respecto a las metas de

aprendizaje trazadas, si ésta es para repasar o practicar la informacién bastara que los
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equipos sean pequefios, entre cuatro y seis estudiantes; mientras el proposito sea
debatir, fomentar la participacion y resolver problemas entonces los grupos creceran en
tamafo. Es indispensable que los maestros vigilen los grupos de trabajo para
comprobar si todos contribuyen, participan y aprenden; o del mismo modo el profesor
asignara a sus estudiantes diversas funciones para apoyar el aprendizaje, funciones
tales como el fomento, la discusion, lluvia de ideas, sondeos y creatividad.

Entre otros modelos, estan también los llamados cuestionamientos reciprocos, mismos
gue proporcionaran dinamicas tales como plantear preguntas que seran respondidas
entre los alumnos, tomaran turnos para preguntar y responder, esto puede ser
mediante el uso de tarjetas o fichas y asi todos participaran dirigiendo un dialogo y
obteniendo un aprendizaje cooperativo. De la misma forma los guiones pueden apoyar
el trabajo en equipo, no olvidar que los guiones se elaboran con una lectura previa de
un texto, resolucion de problemas y dudas, resumenes y al final una correccion que

permitird compartirlo con los demas comparieros.

Para finalizar, cabe indicar que todo lo anterior no podria ser concretado sin una
planeacién y una supervision cuidadosa del profesor de grupo, por lo tanto es
imprescindible que el maestro lleve a cabo revisiones periddicas de las funciones y el
trabajo asignado a sus alumnos para que no se presenten obstaculos en el aprendizaje
y no se lesionen las relaciones sociales que se gestan en este desarrollo grupal. El
trabajo en grupo y el aprendizaje cooperativo si se puede lograr, solo vasta que todos

los involucrados se comprometan firmemente y no claudicar en el camino.
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2.1.3.- La Vision Compartida

Senge (1992; 260) menciona que la vision compartida es vital para la organizacion
inteligente porque brinda concentracion y energias para el aprendizaje. Aunque el
aprendizaje adaptivo es posible sin una vision, el aprendizaje generativo acontece solo
cuando la gente se afana en lograr algo que le concierne profundamente. La idea de
aprendizaje generativo “expandir la capacidad para crear” resulta abstracta y superficial

a menos que la gente se entusiasme con una vision que quiere alcanzar de veras.

En la actualidad, “visidon” es un concepto familiar en el liderazgo empresarial. Una visién
compartida despierta el compromiso de mucha gente, porque refleja la vision personal

de esa gente.

En una corporacién, una vision compartida modifica la relacion de la gente con la
compafia. Ya no es la compaifiia “de ellos” sino la “nuestra”. Una visidbn compartida es
el primer paso para permitir que gente que se profesaba mutua desconfianza comience
a trabajar en conjunto. Crea una identidad comun. El propdsito, la visién y los valores

compartidos de una organizacién establecen el lazo comun mas basico.

En el termino mas simple, una vision compartida es la respuesta a la pregunta: "¢, Qué
deseamos crear?" Asi como las visiones personales son imagenes que la gente lleva
en la cabeza y el corazdn, las visiones compartidas son imagenes que lleva la gente de
una organizacion. Crean una sensacion de vinculo comudn que impregna la
organizacion y brinda coherencia a actividades dispares que se realizan por el personal

de la organizacion.

En la actualidad "visién" es un concepto familiar en el liderazgo empresarial. Pero la
mayoria de las "visiones" son de una persona (0 un grupo de personas) y se imponen
sobre la organizacion. Estas visiones a lo sumo exigen acatamiento, mas no
compromiso. Entonces decimos que una vision compartida logra despertar el

compromiso de mucha gente, porque ella refleja la vision personal de esa misma gente.

Como sabemos, las visiones personales extraen su vigor del profundo interés de un

individuo. Y es por ello las visiones compartidas derivan su fuerza de un interés coman.
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Entonces concluimos que una de las razones que por las cuales la gente procura
construir visiones compartidas es por el deseo de sentirse conectadas a tareas
importantes, de poder satisfacer la necesidad de relacionarse con otras personas, de
compartir experiencias distintas y de esta manera puedan concretar los objetivos mas

deseados.

Por ejemplo, en una corporacion, una vision compartida modifica la relacion de la gente
con la compafia. Dicho de otra manera, ya no es la compafiia "de ellos" sino la
"nuestra”. Una visiébn compartida es el primer paso para lograr que gente que profesaba
mutua desconfianza entre ellos comience a trabajar en conjunto y se logre crear una
identidad comun. El propésito, la vision y los valores compartidos de una organizacion

establecen el lazo comun mas basico.

Las visiones compartidas apelan tan naturalmente al coraje que la gente ni siquiera
repara en la dimension de ese mismo coraje. Coraje consiste simplemente en hacer lo

gue se necesita para alcanzar una vision

En la dinamica que implica el proceso de la Vision Compartida podemos observar algo

muy significativo y es el espectro implicado en lo que a compromiso y vision se refiere.

La mayor aspiracion en lo que hace a liderazgo, es la capacidad para compartir una

imagen del futuro que se procura creer.

Cuesta concebir una organizacion que alcanzara alguna grandeza sin metas, valores o

misiones que sean profundamente compartidos dentro de la organizacion.

Cuando hay una vision genuina (algo que es totalmente opuesto a "formulacion de

vision"), la gente no sobresale ni aprende porque se lo ordenen sino porque lo desea.

Con frecuencia, la visibn compartida de una compafiia gira en torno del carisma del
lider, o de una crisis que acicatea a todos temporalmente, mas, dada la opcion, la
mayoria de las personas prefiere ir tras una meta elevada, no solo en tiempos de crisis

sino en todo momento. Lo que suele faltar es la disciplina para traducir la vision
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individual en una visibn compartida (no un recetario, sino principios y practicas

rectoras).

La practica de la visibn compartida supone aptitudes para configurar "visiones del
futuro" compartidas que propicien un compromiso genuino antes que mero
acatamiento. Al dominar esta disciplina, los lideres aprenden que es contraproducente

tratar de imponer una vision, por sincera y noble que sea la intencién del mismo.
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2.2.1.- El sentido de pertenencia

“El compromiso genuino segun Bill O'Brien es siempre algo mayor que nosotros
mismos”. Inamori habla de la “accion de nuestro corazén “cuando nos guia el “sincero
deseo de servir al mundo”. Esa accidn, dice, “es una cuestion muy importante, pues

tiene gran poder”.

La sensacion de conectividad y compasion caracteristica de los individuos con altos
niveles de dominio personal conduce naturalmente a una vision mas amplia. Sin ella,
toda la visualizacion subconsciente del mundo es profundamente egocéntrica, solo un

modo de conseguir lo que quiero.

Los individuos comprometidos con una vision que trasciende el interés egoista
descubren gue no disponen de energias para metas mas estrechas, al igual que las
organizaciones que aprovechan este nivel de compromiso. “no creo que haya existido
una sola persona que haya realizado un descubrimiento o invento valedero afirma
inamori sin haber experimentado un poder espiritual” describe la voluntad de una
persona comprometida con un propdsito mas amplio como “un grito desde el alma que

fue sacudida y desperto”

Hoy nuestro mundo esta afectado en sus valores éticos. Principios fundamentales
sobre los cuales nuestros predecesores concibieron y construyeron la sociedad
contemporanea, se encuentran erosionados. Hemos perdido mucho de nuestro sentido
de unidad y eso nos hace como individuos moralmente débiles, y como conjunto socia

vulnerables.

Integramos paises y comunidades, pero como individuos hemos ido distancidndonos y
perdiendo esa unidbn que nos hacia mejores padres, respetuosos hijos, amorosos

esposos, solidarios vecinos, y buenos ciudadanos.

El sentido de pertenencia, es manejado por una gran cantidad de empresas bien
fundadas, todas ellas manejan como punto primordial esa compenetracion de sus

empleados con los objetivos de la institucion, de manera que se sientan
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comprometidos, y que, en el momento de una situacion desafortunada, todos estén

como un todo buscando solucionar la problematica.

Asi de esta manera, la imagen de la organizacion crece, se fortalece en el medio
exterior, y por su puesto genera mas dividendos a la empresa, no so6lo desde el punto

de lo econdmico, sino que, dentro de la misma, también se fortalece.

De acuerdo a Castillo (2008) "El sentido de pertenencia fortalece el sentimiento de que
todos somos uno, que es como decir que todos nos pertenecemos mutuamente y por
tanto debemos socorrernos mutuamente”. En consecuencia, cuando los empleados se
identifican firmemente con la empresa, es mas facil que muestre una actitud de apoyo
hacia ella o bien que acepten las premisas de la organizacién, y tomen decisiones
consecuentes con los objetivos de la misma, es decir, que se genere un sentido de

pertenencia

Todos los integrantes de una organizacion necesitan recibir la informacion completa,
confiable y oportuna sobre el entorno, sobre la empresa y sobre el trabajo, o que hace
gue todos estos elementos sean indispensables para que los empleados puedan

desarrollar el sentido de pertenencia, el cual se genera debido al clima organizacional
gue perciben y que les permite sentirse parte de la misma, y poder desempeiar
efectivamente sus actividades. De esta manera entonces, es importante resaltar lo que
significa el clima organizacional, y que segun Castejon (1996) dice que las
organizaciones sociales son sistemas inventados y por ello resultan en estructuras
imperfectas, pero lo que mantiene organicamente esas estructuras es una esencia mas
psicologica que bioldgica, porque los sistemas sociales estan conformados por

actitudes, creencias, motivaciones, habitos, fines y valores.
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2.2.2. Motivacion de Logro y Desempefio de la Tarea.

Brown (1965; 481) sostiene que los trabajos realizados en materia de motivacion de
logro han descubierto algunos antecedentes posibles de la motivacion elevada: valores
religiosos individualistas y entrenamiento infantil que hacen hincapié en la
independencia, o el logro o las realizaciones. Puesto que se conocen los antecedentes
¢ Por gué no habriamos de convertirnos en ingenieros sociales y producir mas

personas con elevada motivacion?

El trabajo realizado en lo tocante al motivo de logro no nos permite, hasta la fecha, ni
crear el motivo, ni seleccionar a hombres en relacion con el mismo. Lo Unico que podria
hacerse, practicamente, se encuentra en el campo de la utilizacion mas efectiva, en
una situacion determinada, de la motivacion alli encontrada. El punto en el que
podemos ejercer mas fuerza, en el momento actual, nos lo ofrece la estructura social,
més que la psicologia. En los ambientes industriales norteamericanos existen a
menudo circunstancias que impiden que la motivacion de logro de los trabajadores se

dirija sobre su trabajo.

La direccidn de la motivacion de logro hacia los objetivos de trabajo puede conseguirse

a veces practicando cambios radicales en la situacion de trabajo.

La motivacion de logro es un tipo de motivacion interna en las personas; uno de los
autores que mas ha estudiado este aspecto es McClellan(1972), quien se refiri6 al
concepto de autorrealizacion llamandole motivacion de logro; este autor lo defini6 como
un proceso de planteamiento y un esfuerzo hacia el progreso y la excelencia, tratando
de realizar algo Unico en su género y manteniendo siempre una eleccibn comparativa

con lo ejecutado anteriormente, derivando satisfaccion en realizar cosas siempre mejor.

Un aspecto muy importante de un fuerte motivo de logro agrega el autor es que hace a
su poseedor muy susceptible a buscar algo en forma intensa. La persona motivada
hacia el logro aventaja a los demas en sus desempefios para mejorar su ejecucion en
el trabajo, si se le reta a hacerlo. Estas personas se esfuerzan mas o producen mas y
mejor, de tal forma que una persona con motivacion de logro alta desea saber si sus

esfuerzos la estan acercando o no a la meta deseada. Respecto a la practica de la
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orientacion, considero que para hacer eficiente el papel motivador del orientador, es
preciso que haya coherencia entre lo que dice y lo que hace. Para los especialistas en
el area, el mejor profesor y el mas motivador es aquel que predica con el ejemplo; asi,
si un orientador educativo no esta lo suficientemente motivado por su labor, dificiimente
podra motivar a sus alumnos; y si partimos de que no hay una carrera en la que se

formen previamente quienes habran de desempefiar la funcién de orientar.

Alonso (1997) menciona algunos indicadores de la motivacion en las personas: la
decision de comenzar una actividad, la perseverancia en su cumplimiento (tenacidad),
el compromiso cognitivo en cumplirla (atencion, concentracion), la utilizacion de
estrategias de aprendizaje (reflexion, organizacién de la informacion, elaboracién para
integrar conocimientos) y estrategias de autorregulacion (meta cognitivas de gestion de

los recursos, de motivacion).

Asi mismo, el autor enfatiza algunas estrategias de intervencion para la motivaciéon de
la persona por parte de profesorado o el orientador: tener competencia profesional, es
decir, una buena formacion, estar motivado y tener interés para ensefiar, tener
percepciones ajustadas de los alumnos, no asignarles estereotipos inamovibles, utilizar
adecuados sistemas de sanciones y recompensas, mejorar la labor docente en general
como son las actividades de ensefianza, de aprendizaje y de evaluacion y por ultimo,
aumentar la motivacion de los alumnos incidiendo sobre su auto percepcién y su

autoestima.
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2.2.3.- El Compromiso

De acuerdo con Arias (1973) se ha establecido una distincion entre el contrato de
trabajo legal y el psicolégico. Mientras una persona puede estar obligada formalmente
a desempefiar una labor dentro de una organizacion, no necesariamente se liga
afectivamente a la misma. Puede trabajar con disgusto y sentir desprecio hacia la
organizacion, esperandose un rendimiento menor, asi como otras posibles
consecuencias: estrés, conflictos obrero-patronales, ausentismo, abandono de la

organizacion etc. En este caso los costos se veran incrementados.

En la actualidad, y cada vez mas en el futuro, el compromiso de las personas con la
organizacion constituird un activo importante para este. Aun cuando todavia no se
acostumbra especificar este rubro directamente en los estados financieros. Por ello, es
importante para las organizaciones conocer no solo el tipo sino también el grado de
compromiso de sus miembros. Una de las consecuencias es intentar elevarlo, por las
razones expresadas en parrafos previos; pero los medios para lograrlo, en conformidad
con las explicaciones precedentes, son diferentes, de acuerdo con el tipo de

compromiso que se desee alcanzar.

El compromiso es un tema que ha interesado desde hace mas de dos décadas a los
directivos y a los estudiosos del comportamiento humano en las organizaciones. Asi
Steers (1977), lo definié como la fuerza relativa de identificacion y de involucramiento

de un individuo con una organizacion.

Propuso un modelo, el cual fue confirmado en una investigacién entre cientificos,

ingenieros y empleados de un hospital, que plantea tres fuentes del compromiso:
Caracteristicas personales.

Caracteristicas del trabajo.

Experiencia en el trabajo.

Meyer Y Allen (1991), definieron el compromiso como un estado psicoldgico que

caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta
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consecuencias respecto a la decisién para continuar en la organizacion o dejarla. Estos
autores propusieron una division del compromiso en tres componentes: efectivo, de
continuacién y normativo; asi, la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el

deseo, la necesidad o el deber permanecer en la organizacion.

El componente afectivo (deseo se refiere a los lazos emocionales que las personas
forjan con la organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades (especialmente
las psicologicas) y expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la
organizacion. En el segundo componente, el compromiso de continuacion (necesidad),
es muy posible encontrar una conciencia de la persona respecto a inversiones en
tiempo y esfuerzo que se perderia en caso de dejar la organizacion, o sea, de los
costos (financieros, fisicos, psicologicos) en los cuales se incurriria al retirarse, o de las
pocas posibilidades para encontrar otro empleo. Se refleja aqui una faceta calculadora,
pues se refiere a la prosecucion de inversiones (planes de pensiones, prima de
antigiiedad, aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de las pertenencias a la

organizacion.

En el tercer componente, o sea el compromiso normativo (deber), se encuentra la
creencia en la lealtad a la organizacion (sentido moral) quiza por recibir ciertas
prestaciones conducente a un sentido del deber proporcionar una correspondencia.
Este aspecto va en concordancia con la teoria de la reciprocidad: quien recibe algun

beneficio adquiere el precepto moral interno de retribuir al donante.
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2.3.1 La productividad

Productividad puede definirse como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion la productividad sirve
para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los

empleados.

Productividad en términos de empleados es sindnimo de rendimiento. En un enfoque
sistematico decimos que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos

(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos.

La productividad en las maquinas y equipos esta dada como parte de sus
caracteristicas técnicas. No asi con el recurso humano o los trabajadores. Deben de

considerarse factores que influyen.

Ademas de la relacién de cantidad producida por recursos utilizados, en la

productividad entran a juego otros aspectos muy importantes como:

Calidad: La calidad es la velocidad a la cual los bienes y servicios se producen
especialmente por unidad de labor o trabajo.

Productividad = Salida/ Entradas

Entradas: Mano de Obra, Materia prima, Maquinaria, Energia, Capital.
Salidas: Productos.

Misma entrada, salida mas grande

Entrada mas pequefia misma salida

Incrementar salida disminuir entrada

Incrementar salida mas rapido que la entrada

Disminuir la salida en forma menor que la entrada.
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2.3.2.- Actitud

Rodriguez (1991) definié la actitud como una organizacion duradera de creencias y
cogniciones en general, dotada de una carga afectiva a favor o en contra de un objeto
definido, que predispone a una accion coherente con las cogniciones y afectos relativos
a dicho objeto. Las actitudes son consideradas variables intercurrentes, al no ser

observables directamente, pero sujetas a inferencias observables.

Se distinguen tres componentes de las actitudes:

« Componente cognoscitivo: para que exista una actitud, es necesario que exista
también una representacion cognoscitiva del objeto. Esta formada por las percepciones
y creencias hacia un objeto, asi como por la informacion que tenemos sobre un objeto.
En este caso se habla de modelos actitudinales de expectativa por valor, sobre todo en
referencia a los estudios de Fishbein y Ajzen. Los objetos no conocidos o sobre los que
no se posee informacién no pueden generar actitudes. La representacién cognoscitiva
puede ser vaga o erronea, en el primer caso el afecto relacionado con el objeto tendera
a ser poco intenso; cuando sea erronea no afectara para nada a la intensidad del
afecto.

« Componente afectivo: es el sentimiento en favor o en contra de un objeto social. Es el
componente mas caracteristico de las actitudes. Aqui radica la diferencia principal con

las creencias y las opiniones - que se caracterizan por su componente cognoscitivo -.

« Componente conductual: es la tendencia a reaccionar hacia los objetos de una
determinada manera. Es el componente activo de la actitud. Sobre este componente y
la relacién entre actitud-conducta, y las variables que estan interviniendo, girara nuestra

investigacion.

Para explicar la relacion entre actitud y conducta, Fishbein y Ajzen,(citado por
Rodriguez 1980) han desarrollado una teoria general del comportamiento, que integra
un grupo de variables que se encuentran relacionadas con la toma de decisiones a

nivel conductual, ha sido llamada Teoria de la accidn razonada.
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La psicologia social distingue un estudio de la estructura intra- aptitudinal de la actitud,
para identificar la estructura interna, de un estudio de la estructura inter-aptitudinal,

para buscar diferencias y similitudes entre mapas donde confluyen mas actitudes.
2.3.3 Eficiencia

Segun Chiavenato (2004, Pag. 52) eficiencia "significa utilizacion correcta de los
recursos (medios de produccién) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion
E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados"

Para Koontz y Weihrich, (2004, Pag. 14) la eficiencia es "el logro de las metas con la

menor cantidad de recursos"

Segun Robbins y Coulter (2005, Pags. 7.) la eficiencia consiste en "obtener los mayores

resultados con la minima inversion"

Para Reinaldo O. Da Silva (2002, Pag. 20) la eficiencia significa "operar de modo que los

recursos sean utilizados de forma mas adecuada"

Eficiencia: Es la relacion existente entre el vector insumos (cantidad, calidad, espacio y
tiempo) y el vector productos (item), durante el subproceso estructurado, de conversion

de insumos en productos.

Eficacia: Es la relacién existente entre el vector producto y el vector resultados, durante
el subproceso casi estructurado y tecno politico de conversién de productos en
resultados; esta relacion se establece por la calidad* del producto al presentar el
maximo de efectos deseados y minimo de indeseados (balance de antiperistasis).
Reduciendo asi, los reproceso, re trabajo y el desperdicio, dentro de la viabilidad

prevista.

* Al entender la calidad como el grado de satisfaccion del cliente / usuario / 0
ciudadano, segun el caso, se puede visualizar la diferencia entre producto y resultado,
como la brecha existente entre el producto y las expectativas que se tienen de este,

para lograr variaciones o invariaciones en la situacion o estado del sistema.
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Efectividad: Es el balance existente, entre los efectos deseados y los efectos
indeseados que genera el producto durante su consumo. Es aqui, donde se habla del
efecto de antiperistasis, mediante el cual se propende dar una respuesta reactiva a las

consecuencias del producto, a través de la retroalimentacion del sistema.

Como ultimo aspecto y haciendo referencia a Kilian (2004, p. 139), se pueden destacar

dentro de la terminologia examinada, los siguientes principios:

Principio de eficiencia: "El actor estratégico hara un uso dosificado de sus recursos en
cada evento del juego interactivo, lo cual ocurrird en funcion de la aplicacion de

recursos por parte del otro."

Principio de eficacia: "La obtencidn de los resultados debera exigir la menor cantidad
de eventos posibles. El encuentro y la friccion deberan minimizarse, y solo producirse

como eventos encadenados integral y organicamente orientados hacia los resultados".

Principio de efectividad: "El balance entre los efectos positivos y los efectos negativos
de los RESULTADOS, debera ser favorable para un actor y desfavorable para el otro.
Es decir, dado que cada actor obtiene resultados con efectos positivos, pero también
negativos, cada actor orientara su estrategia para que los efectos negativos de el otro

sean mayores que los efectos negativos de él."
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Metodologia

Levantar un andamio no es edificar. Napoleén 11l (1808-1873).
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Capitulo 3. Metodologia

3.1 Alcance de la investigacion

3.1.1 Investigacion descriptiva del objeto de estudio

Los estudios descriptivos, buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y

rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias de una

poblacion. Es describir lo que se investiga (Hernandez & Fernandez, 2006, pags. 102,

103). Los estudios descriptivos son Utiles para mostrar con precision los angulos o

dimensiones de un fendmeno, suceso, comunidad, contexto o situacion.

En esta investigacion se pretende describir, definir 6 explicar los principales conceptos

o variables involucradas en la principal pregunta de investigacion. Las variables

propuestas en este proyecto de investigacion son:

Tabla 2 Tabla descriptiva de variables

Liderazgo Dependiente Su aplicacién dentro de las organizaciones reflejase el sentido
de pertinencia, actitud, productividad y eficiencia

El sentido de Se obtiene directamente de liderazgo aplicado en las

pertinencia Independiente organizaciones.

Actitud, productividad y

eficiencia

Independiente

Se obtiene directamente de liderazgo aplicado en las

organizaciones.
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3.1.2 Investigacion correlacional del objeto de estudio
“Los estudios correlacionales asocian variables mediante un patrén predecible para un
grupo o poblacion” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006, pag. 104), si pues tiene

como propésito “conocer” la relacidén que exista entre dos o mas variables.

Diagrama correlacional de variables

-
_J
=,

.
Dependientes Independisntes

/

\ A L A

Fuente: Adaptacion de {(Hernandez & Fernandez, 2006, pag. 105)

3.2 Disefio de la Investigacion

La investigacion establece la relacion entre variables que se pretende medir
numeéricamente para un analisis estadistico, por ello la investigacion tendra un enfoque
cuantitativo, pues este, usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en
la medicion numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias, (Hernandez & Fernandez, 2006, pag. 5), es por ello
gue el problema de investigacion formula hipétesis que trataran de comprobarse.
Segun Sampieri y Fernandez (2006), el disefio de una investigacion es un plan o
estrategia que se desarrolla para obtener la informacién que se requiere en una
investigacion, en el caso de la investigacion cuantitativa, esta se divide en dos tipos:

o Experimental: Situacion de control en que se manipulan, intencionalmente una o
mas variables independientes para analizar su consecuencia sobre una o0 mas
variables dependientes.

e No experimental: Estudios sin la manipulacion deliberada de variables y en los
gue solo se observan los fenbmenos en su ambiente natural para luego

analizarlos.
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Dado que el anteproyecto de investigacion necesita un disefio cuyas variables no
pueden ser manipuladas por ser empresas constructoras ya establecidas con
procedimientos y practicas propias, el disefio de la investigacion sera no experimental.
En este tipo de investigacion se necesita una recoleccion de datos de un solo instante,
como una radiografia de las empresas en un momento dado, por lo tanto, el disefio
serd transversal.

Ya establecido que el disefio sera no experimental y transversal, la investigacion, se
necesitara establecer la relacion entre variables en un momento determinado, y
analizar la relacidén de causa — efecto (variable independiente - variable dependiente)
en las mismas, y como estas correlaciones se sustentan en hipotesis correlacionales
sometidas a prueba el disefio de la investigacion sera correlacional — causal.

Dado que se propone una Hipotesis descriptiva al principio de la investigacion, el

disefio de esta también tendré un disefio Transversal descriptivo.

Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, el cual se caracteriza por ser

secuencial y probatorio, ya que se basa en un tipo de pensamiento deductivo, que va
desde lo general hasta lo particular, utilizando la recoleccidén de datos para contestar
preguntas sobre investigacion y probar la hipotesis que se establece previamente, en

este caso, nuestra hipétesis de investigacion es la siguiente.

El Liderazgo Horizontal en las Organizaciones de la Construccion Residencial en el

Area Metropolitana de Monterrey.

Existen 2 tipos de disefio de investigacion, la investigacion experimental y la no-
experimental, definen la investigacion no-experimental como “los estudios que se
realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (Hernandez Sampieri,
2006:269).

Después de esto se miden las variables en un determinado contexto; que seria la
encuesta, la cual se aplica realizando un muestreo a la poblacion, (las constructoras

medianas) a traves de métodos estadisticos, para después hacer la recoleccion de los
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datos, los cuales se seleccionan y se estudian la muestra tomada de la poblacion, para

descubrir la incidencia de las variables.

Se analizan las mediciones obtenidas, y se establece una serie de conclusiones en

base a la hipotesis (Hernandez Sampieri, 2006:23).
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3.2 Poblacion y Muestra.

La poblacion o universo es el conjunto de los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones (Hernandez & Fernandez, 2006, p4g. 239), se denominara universo
de investigacion, al grupo de empresas de quienes se pretende obtener la informacion

necesaria para resolver el problema de investigacion.

Muestra

” La muestra es en esencia, un sub grupo de la poblacion en el que todos los
elementos de ésta, tienen la misma posibilidad de ser elegidos” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2006, pag. 241).

Se= error estandar menor de 0.015
N=tamafio de la poblacién= 50

n=tamarfno de la muestra=n’

1+ (n’/N)
S2=varianza de la muestra=(p(1-p)
V2= varianza de poblacion = (Se)2
n’= tamafo provisional de la muestra= S< =43
V2
S2=0.09
V2= 0.000225
n’= 400
n=44.44

Para el estudio se aplico una muestra piloto de 24 empresas, sin embargo, se amplié

con el anélisis de confiabilidad de 0.8251.

49



3.3 Disefio de la investigacién

El instrumento de medicion, es un recurso que usa el investigador para registrar
informacion o datos sobre las variables que tiene en mente (Hernandez & Fernandez,

2006, pag. 276). Este debe tener las siguientes caracteristicas:

« Confiabilidad: Grado en que produce resultados consistentes y coherentes.
o Validez: Grado en que en realidad mide la variable buscada.
o Objetividad: Grado en que es permeable a la influencia de los sesgos y

tendencias de los investigadores que lo administran, califican e interpretan.

Segun Hernandez & Fernandez (2006), para la construccién del instrumento se deben

seguir 10 fases secuenciales, en esta investigacion se siguieron los siguientes pasos:

1. Redefiniciones: Ya definida la operacion de las variables, se define el grupo de
estudio como el liderazgo horizontal en las organizaciones de la construccion

residencial en el &rea metropolitana de Monterrey.

2. Construccion de items a partir del marco teérico: Se toman conceptos basicos de

ambas dimensiones propuestas para construir los items del cuestionario.

3. Decisiones: Se decidié usar un instrumento existente, ya probado y adaptarlo a las

necesidades de esta investigacion, en este caso se escogido el cuestionario.

4. Construccion de tabla items: Se desarrollo un cuadro de control de items segun
Hernandez, Fernandez & Baptista (2004)

5. Disefio final: Después de revisar, se construye el instrumento de medicién formal
para su aplicaciéon, Por el tipo de preguntas el cuestionario sera de preguntas cerradas,
pues estas “son aquellas que contienen opciones de respuesta previamente

delimitadas” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006, pag. 310)
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6. Administracion del instrumento: Se administro el instrumento en la muestra
previamente determinada, este fue dirigido al equipo de administracion de las

empresas que componen la muestra.

3.4.- Analisis de confiabilidad

De acuerdo con Herndndez & Fernandez (2006), los items (preguntas) del instrumento
de medicion (cuestionario), “agrupados miden una misma variable y deben construir
una escala para poder sumarse”, estas escalas deben demostrar sean confiables y
medibles.

Para este instrumento se uso el programa de analisis estadistico, el cual proporciona la
medida de coherencia interna o Alfa de Cronbach (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2006, pag. 439), segun el analisis de confiablidad o alfa, el programa nos arroja los

siguientes coeficientes:

Tabla 3 Analisis de confiabilidad Escala alpha Cronbach

0.8251 0.8627 27

Debido al trabajo de encuestas realizadas se arroja un andlisis de Cronbach el cual nos
arroja un alfa del 0.8251 la cual nos indica que la prueba es cientificamente confiable,
dentro de estas prueba se realizaron 27 preguntas con tres variables las cuales fueron
el liderazgo horizontal como variable dependiente y el sentido de pertinencia, actitud,
productividad y eficiencia como variables independientes, estas fueron realizadas a 24
empresas medianas dedicadas a la construccion y fueron contestadas por personas
aptas y con conocimiento del tema; “El Liderazgo Horizontal en las Organizaciones de

la Construccion Residencial en el Area Metropolitana de Monterrey”.
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Resultados

Consenso es la negacién del liderazgo Margaret Thatcher (1925).
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Capitulo 4. Resultados

4.1 Datos estadisticos

Dado a que el volumen de datos se amplid, es necesario procesar un analisis
cuantitativo de datos, en donde este procedimiento permite optimizar el tiempo de
analisis y centrarse en “la interpretacion de los resultados de los métodos de analisis”
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006, pag. 408).

Este andlisis es logrado mediante una matriz de datos para asi ser procesado por un
programa computacional, esta matriz se realiza organizando los datos del instrumento

de medicion en forma de matriz en una hoja de calculo de la siguiente manera.

Tabla 4 Ejemplo de matriz de resultados (pag. 81)

Fuente: Elaboracion propia.
Los datos descritos son las medias de los valores de respuesta en la escala de
medicién propuesta en el instrumento de medicién, es decir que:

Respuestas de escala de medicion de los valores medios usados en la matriz de
resultados.

Tabla 5 Ejemplo de codificacion de datos.

1.- Excelente 90-100 (95)
2.- Muy bien 80-89 (85)
3.- Regular/Normal 60-79 (75)
4.- Malo 40-59 (65)
5.- Deficiente 20-39 (25)
6.- No aplica 0 0
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Una vez hecho esto y segun Hernandez; Fernandez y Baptista (2004), se siguieron las

siguientes fases de andlisis de la matriz de datos:

Fase 1. Seleccion del programa estadistico.
Como ya se menciono antes, se escogio el programa de analisis estadistico para las
Ciencias Sociales o SPSS, ya que este contiene una vista para variables y vista para

datos

Fase 2. Ejecutar el programa SPSS.

El uso de los datos se facilita ya que se carga una hoja de Excel con la matriz de
resultados capturada de las respuestas del cuestionario y se ejecuta la opcién de
analisis de confiablidad con la delimitacion de parAmetros necesarios para generar los

reportes siguientes:

. Resumen del procesamiento de elementos.
. Andlisis de confiabilidad o alfa de Cronbach.
. Estadistica de cada elemento.

. Matriz de correlacion de cada elemento.

. Resumen estadistico de cada elemento.

. Estadistica por elemento y total.

~N o 0o~ WN P

. Estadistica de la escala.

Fase 3. Explorar los datos.
Analizando descriptivamente y visualizando los datos por variable

Fase 4. Evaluacion de la validez lograda.

Tal como se presento en el analisis de confiabilidad.

Fase 5. Analisis estadistico inferencia para prueba de hipétesis planteadas.
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Andlisis con pruebat o t de student.

Fase 6. Analisis adicionales.
Fase 7. Preparacion de resultados.

Una vez establecidos estos pasos a seguir, se procede a la presentacion de resultados.

4.1.1 Estadistica descriptiva

Consiste en “describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas por cada variable”
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006, pag. 419), para lograrlo se cuenta con 3
herramientas, distribucion de frecuencias, medidas de tendencia central y medidas de

variabilidad.

Para el analisis descriptivo de los resultados de esta investigacion, las herramientas

usadas son:

1. Las medidas de tendencia central.
Segun el mismo autor, “son los valores medios o centrales de una distribucion que
sirven para ubicarla dentro de la escala de la dimensién”, las principales medidas de

tendencia son la media, la mediana y la moda.

2. Las medidas de variabilidad.
“Son los intervalos que indican la dispersion de los datos en la escala de medicion, las
mas utilizadas son el rango, la desviacién estandar y la varianza. Dada la posibilidad de
obtener el andlisis del programa SPSS, los reportes generados del mismo nos permiten
obtener tanto las medidas de tendencia central, como las de variabilidad.

En este caso tomamos el reporte de estadistica de cada elemento
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El primer analisis descriptivo fueron los valores obtenidos en los cuestionarios
aplicados a la muestra probabilistica, cabe sefalar que de la muestra calculada, solo se
logro la cooperacion de 27 de ellas, por lo que el analisis de confiabilidad de alfa de
Cronbach de 0.8251 se hace importante para aceptar los resultados estadisticos
alcanzados con el grupo de entrevistas logradas, las siguientes graficas corresponden
a las caracteristicas de los entrevistados en orden de edad, genero, profesion y

especialidad.
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Estadistica de encuestados por edad

35 —40 afios

35%

Estadistica de encuestados por genero.

40 -50 anos

15%

25 —30 afios

20%

30 -35 afios

30%

Figura 1

Fuente: Elaboracién propia

2% femenino

98% Masculino

Figura 2

Fuente: Elaboracién propia.
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Estadistica por profesion

Especializados

30%

Arquitectos

25%

Estadistica por nivel de especializacion.

Maestria

10%

Otros

5%

Ingenieros

45%

Figura 3

Fuente: Elaboracién propia.

Sin Maestria

90%

Figura 4

Fuente: Elaboracion propia.
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4.1.2 Correlaciones

Dato tomado de la tabla de correlaciones anexo 2

Tabla 6 Tabla de correlaciones altas

ITEM

22.- Aplicacion de

ITEM

12.- Clasificaciéon de la

Valor de correlacién

eficiencia. motivacion
0.9432
27.- Tiempos de Entrega 12.- Clasificacion de la
motivacion
0.9432
25.-Efecto de actitud 10.- Efecto de sentido de
pertinencia.
0.7593
25.-Efecto de actitud 13.- Efecto de motivacion
0.7593
25.-Efecto de actitud 14.- Efecto de compromiso
0.7593
26.- Resultados de la 1.- Clasificaciéon de
empresa Liderazgo
0.605

1.- la alta correlacion que existe entre las variables de actitud, productividad y eficiencia

con el sentido de pertenecia es debido a lo siguiente.

La motivacion y su aplicacion de la eficiencia en conjunto con los tiempos de entrega

asi mimos el compromiso del personal con la organizacion.

Dentro del sentido de pertenencia existe la motivacion lo cual se torna en actitud

positiva por el bien de la empresa el cual nos lleva a un resultado de una alta eficiencia

en la produccion.
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2.- La alta correlacion que existe entre las variables de liderazgo horizontal con actitud,
productividad y eficiencia es la siguiente.

La aplicacion del liderazgo horizontal da un resultado altamente positivo en la

organizacion.

La implementacion del liderazgo horizontal dentro de las organizaciones nos lleva a
obtener una actitud positiva del personal, el hecho de sentirse importante dentro de la
organizacion sin importar el cargo o desempefio da como resultado la motivacion a
desempeiiar eficiencia en la productividad de las labores del personal de la

organizacion.
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Tabla 7 Tabla de correlaciones bajas

ITEM

11.- Clasificaciéon de

ITEM

2.- Clasificacion de

Valor de correlacién

compromiso liderazgo vertical.
-0.852
11.- Clasificacion de 7.- Efecto de Liderazgo
compromiso vertical
-0.852
15.- Efecto motivacional 2.- Clasificaciéon de
liderazgo vertical.
-0.852
15.- Efecto motivacional 7.- Efecto de Liderazgo
vertical
-0.852
12.-Clasificacion de 2.- Clasificacion de
Motivacion liderazgo vertical.
-0.419
12.-Clasificacion de 7.- Efecto de Liderazgo
Motivacion vertical
-0.419

1.- Existe una correlacién baja entre la variable de liderazgo horizontal y el sentido de

pertinencia como se puede apreciar dentro de la variable del liderazgo horizontal se

manejo en las encuestas le liderazgo vertical y se relaciona con las demas variables y

nos arroja un resultado negativo de correlacion, y estos son los siguientes; el

compromiso y lo motivacional son factores que no se correlacionan con el liderazgo

vertical debido a su estructura.
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4.1.3 Fortalezas y areas de oportunidad

Segun el analisis de los datos, se toma el reporte estadistico de los elementos en
donde las variables arrojan la media y la desviacién estandar, enseguida se toman los
5 valores de las medias mas altos para obtener las fortalezas, y los 5 valores de
medias mas bajos para obtener las areas de oportunidad en los cuales se obtuvieron

los siguientes datos.

Tabla 8: Fortaleza

ITEMS ITEM MEDIA

VARO00010 Efectos de sentido de 90.8333
pertinencia

VAR00013 Efecto de motivacion 90.8333

VAR00014 Efecto de compromiso 90.8333

VAR00021 Efecto de productividad 90.8333

VARO00025 Efecto de actitud 92.0833

Fuente: Matriz general de datos

Dentro de la variable del sentido de pertinencia se encontraron los siguientes

elementos como fortaleza.

1.- Efecto de aplicacion del sentido de pertinencia.
2.- El efecto de aplicacién de la motivacion.

3.- El efecto de la aplicacién de compromiso.

Segun la variable de actitud, productividad y eficiencia se encontraron los siguientes

elementos como fortaleza.

4.- El efecto de aplicacion de la productividad.

5.- El efecto de la aplicacién de actitud.
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Tabla 9 Areas de Oportunidad

VAR00002 Clasificacion del liderazgo 78.75
vertical

VAR00007 Efecto de liderazgo vertical 78.75

VARO00017 Clasificacion del nivel de 77.5
salario

VARO00018 Clasificacion de los 71.6667
incentivos

VARO00019 Clasificacion de horarios 75.4167

Fuente: Matriz general de datos.

Dentro de la variable de liderazgo horizontal se encontraron las siguientes areas de

oportunidad.
1.- La clasificacion del liderazgo horizontal.

2.- El efecto de aplicaciéon de liderazgo horizontal.

Segun la variable del sentido de pertinencia se encontraron las siguientes areas de

oportunidad.
3.- Clasificacion del nivel de salario.
4 - Clasificacion de los incentivos.

5.- La clasificacion de los horarios de trabajo.
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4.2.- Comprobacién de Hipotesis

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2006), para la comprobacion de la hipétesis
existen dos tipos de andlisis estadisticos:
1.- Andlisis paramétrico.

2.- Analisis no paramétricos.

En el caso de esta investigacion se trata de un analisis paramétrico ya que se cumple
con las siguientes caracteristicas:

1. El universo tiene una distribucion normal:

2. El nivel de medicion de la variable dependiente es por intervalos o razon.

3. Las poblaciones poseen dispersiones similares (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2006, pag. 452)

Esto se debe a que la poblacién es del mismo giro o actividad, por lo que se espera
una dispersién similar. De acuerdo con estos datos y tomando el andlisis paramétrico
para probar la hipétesis, se recurre al uso de la prueba t student, la cual “es una prueba
estadistica para evaluar si dos grupos difieren entre si de manera significativa respecto

a sus medias” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006, pag. 460).
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4.2.1 Pruebat de student

De acuerdo con estos datos y tomando el analisis paramétrico para probar la hipétesis,
se recurre al uso de la prueba t student, la cual “es una prueba estadistica para evaluar
si dos grupos difieren entre si de manera significativa respecto a sus medias”
(Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2006, pag. 460).

Segun el mismo autor. Después de calcular el valor de “t” se calcula los grados de
libertad y el nivel de significancia para obtener el valor en la tabla de “t” (valor critico),
“si el valor calculado es igual o mayor al que aparece en la tabla, se acepta la hipotesis
de investigacion”.

Para esta investigacion, se realizaron 3 pruebas “t”, una por variable para la
comprobacién o no de las hipétesis planteadas, los criterios de calculo fueron los
siguientes:

1. Con un valor de significancia = 1.00, donde se estima que el 99.00 % de
posibilidades de que los grupos sean diferentes entre si, con este valor y los grados de
libertad se verifica el valor en tablas de “t” (Ver Anexo 6. Comprobacion de hipotesis) y

se compara con el calculado.

Tabla 10 Valores "t" calculados y valores "t" de tablas

Liderazgo Horizontal 8 4.972493 2.998
El sentido de pertenencia 11 5.803247 2.764
Actitud, productividad y 8 6.718707 2.998
eficiencia

En los datos presentados como resultado del calculo de la prueba “t” de student, se
obtuvieron los siguientes resultados:
1. Para la variable de Liderazgo horizontal se acepto la hipétesis de investigacion y se

rechazo la hipétesis nula, debido a que la prueba “t” fue mayor al valor en tablas.
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Hi: El liderazgo horizontal es mayor o igual al 70% en las empresas constructoras.

Ho: El liderazgo horizontal es menor al 70% en las empresas constructoras

2. Para la variable de Sentido de pertinencia se acepto la hipotesis de investigacion y

se rechazo la hipétesis nula, debido a que la prueba “t” fue mayor al valor en tablas.

Hil: El sentido de pertinencia es mayor o igual al 70% en las empresas constructoras.

Ho1l: El sentido de pertinencia es menor al 70% en las empresas constructoras.

3. Para la variable de Actitud, productividad y eficiencia se acepto la hipotesis de
investigacion y se rechazo la hipétesis nula, debido a que la prueba “t” fue mayor al
valor en tablas.

Hi2: La actitud, productividad y eficiencia son mayores o igual al 70% en las
constructoras.

Ho2: La actitud, productividad y eficiencia son menores al 70% en las constructoras.
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Capitulo 5. Conclusiones y recomendaciones.
5.1 Conclusiones.

Como conclusion podemos decir que en todas las organizaciones existen lideres
gue van guiando a las empresas a cierto rumbo ya sea de mejoramiento o al fracaso,
en esta investigacion se demuestra que el liderazgo horizontal es una herramienta la
cual tiene altas probabilidades de llevar las organizaciones al éxito, tal como lo
mencionamos anteriormente dentro de las variables de actitud, sentido de pertenecia,

productividad, y eficiencia, todas estas se derivan a un liderazgo horizontal.

5.2 Recomendaciones

Como recomendacion a las organizaciones de la industria de la industria de la
construccion es que se debe de tomar la medida de aplicacién del liderazgo horizontal
dado a que nos lleva a una mejor considerable en la optimizacion y los resultados

finales en la construccién y en la calidad.

Al hablar de la implementacién del liderazgo horizontal en la construccién nos lleva
como resultado que el personal obtiene una actitud de sentido de pertenecia hacia la
empresa por medio de la motivacion, dando como resultado una eficiencia en la

produccién que en este caso es en la calidad y rapidez en la construccion.

Como experiencia propia el involucrar a los trabajadores en las tomas de decisiones
para un bien comun en la eficiencia del trabajo, el que se sientan involucrados y que
sepan que su voz cuenta dentro de la organizacion, los hace sentir que tiene un sentido
su trabajo y a la vez sienten la importancia que desempefia cada uno de ellos con las
diferentes labores, es ahi donde la actitud del trabajador cambia por completo a los que
se acostumbra normalmente en nuestra cultura mexicana en donde existe un jefe en el
cual todo se desempeiia bajos sus ordenes sin explicacion alguna y sin que la gente

sepa el rumbo del proyecto.

El explicarle a un pedn el porqué esta haciendo una zanja de cimentacion y para que

va a servir y para donde se dirige el proyecto y en que terminara su esfuerzo lo hace
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sentirse parte del proyecto y es ahi en donde adquiere ese sentido de pertenencia, ahi
es donde por cuestién automatica existe una auto motivacion es la causa-efecto del
sentido de pertenencia, por ende los resultados de la construccion son una excelente
calidad en acabados y con grado de eficiencia alto puesto que el saber el rumbo del
proyecto a detalle los hace estar consientes de lo que se pretende lograr como objetivo

final de la construccion y esto deriva a los minimos errores en construccion.
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GLOSARIO

Liderazgo:

Es una forma Unica de influencia interpersonal que causa la respuesta voluntaria

y entusiasta en otras personas.

La nueva vision del liderazgo en las organizaciones inteligentes se centra en
tareas mas sutiles e importantes. En una organizacion inteligente, los lideres son
disefiadores, mayordomos y maestros. Son responsables de construir organizaciones
donde la gente expande continuamente su aptitud para comprender la complejidad,
clarificar la vision y mejorar los modelos mentales compartidos, es decir, son

responsables de aprender.

Se basa en la presencia de un lider capaz de llevar a cabo con éxito las
transformaciones que requiere una empresa. Estos cambios pueden surgir debido a la
necesidad de adaptarse a los diferente y constantes cambios del entorno, o cualquier

otro cambio que necesite una empresa para crecer.

Organizacion:

Es un sistema de actividades conscientemente coordinadas formado por dos o
mas personas; la cooperacion entre ellas es esencial para la existencia de la
organizacion. Una organizacion solo existe cuando hay personas capaces de
comunicarse y que estan dispuestas a actuar conjuntamente para obtener un objetivo

comun

Actitud:

Es la forma de actuar de una persona, el comportamiento que emplea un
individuo para hacer las cosas. En este sentido, puede considerarse la actitud como
cierta forma de motivacién social -de caracter, por tanto, secundario, frente a la
motivacion biolégica, de tipo primario- que impulsa y orienta la accion hacia
determinados objetivos y metas. Eiserl define la actitud de la siguiente forma:

predisposicién aprendida a responder de un modo consistente a un objeto social
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Aptitud:

Aptitud (del latin aptus = capaz para), en psicologia, es cualquier caracteristica
psicolégica que permite pronosticar diferencias interindividuales en situaciones futuras

de aprendizaje.

Mientras que en el lenguaje comun la aptitud sélo se refiere a la capacidad de una
persona para realizar adecuadamente una tarea, en psicologia engloba tanto
capacidades cognitivas y procesos como caracteristicas emocionales y de
personalidad. Destacar también que la aptitud esta estrechamente relacionada con la
inteligencia y con las habilidades tanto innatas como adquiridas fruto de un proceso de

aprendizaje.

Productividad:

La productividad es la relacion entre la produccion obtenida por un sistema productivo y
los recursos utilizados para obtener dicha produccion. También puede ser definida
como la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto
menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas productivo es el
sistema. En realidad, la productividad debe ser definida como el indicador de eficiencia

gue relaciona la cantidad de producto utilizado con la cantidad de produccién obtenida.
Eficiencia:

La palabra eficiencia proviene del latin efficientia que en espafiol quiere decir, accion,
fuerza, produccion. Se define como la capacidad de disponer de alguien o de algo para
conseguir un efecto determinado. No debe confundirse con eficacia que se define como

la capacidad de lograr el efecto que se desea o0 se espera.
Organizacion:

Las organizaciones son sistemas sociales disefiados para lograr metas y objetivos por
medio de los recursos humanos o de la gestion del talento humano y de otro tipo. Estan

compuestas por subsistemas interrelacionados que cumplen funciones especializadas.

75



También se definen como un convenio sistematico entre personas para lograr algun
propasito especifico. Las Organizaciones son el objeto de estudio de la Ciencia de la
Administracion, y a su vez de algunas areas de estudio de otras disciplinas como la

Sociologia, la Economia y la Psicologia.
Motivacion:

La motivacion puede definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre en una
persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o
aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio o0 esa

accion, o bien para que deje de hacerlo.
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ANexos

Solo el hombre culto es libre. Epicteto (55-135 d.C.)
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ANnexos.-

1.- disefio de instrumento de medicién.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

Facultad de Arquitectura

Division de estudios de postgrado

oo}
////. - 'Q\\\\

Maestria en administracion de la construccion

CUESTIONARIO

El objetivo de esta encuesta es primordialmente académico con el fin de recopilar informacion para ser
analizada y realizar el proyecto de tesis denominado. "El Liderazgo Horizontal en las Organizaciones de
la Construccion Residencial en el Area Metropolitana de Monterrey". Se aclara que los datos seran
considerados de manera global y de manera confidencial.

Edad: Sexo: Nivel de Estudios: Técnica Maestria
Licenciatura Doctorado

Nivel de Estudio:

Afos en la Empresa:

Puesto que desempefia:

Fecha:

Instrucciones: De la siguiente escala de valores, seleccione el que considere corresponde a los
siguientes aspectos Marque con una “X” el recuadro correspondiente.

1.- Excelente 90-100 (95)
2.- Muy Bien 80-89 (85)
3.- Regular/Normal 60-79 (75)
4.- Malo 40-59 (65)
5.- Deficiente 20-39 (25)
6.- No aplica 0
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Variable: Liderazgo Horizontal

1.- Como califica el Liderazgo Horizontal en su empresa?
2.- Como califica el Liderazgo Vertical en su empresa?

3.- Como considera que es la Vision Compartida dentro
del liderazgo horizontal?

4.- Que efecto considera usted que tendria el aplicar el
liderazgo horizontal en su empresa?

5.- Como califica la Vision Compartida en su empresa?

6.- Que efecto considera usted que tendria el aplicar la
Vision Compartida en su empresa?

7.- Que efecto considera usted que tendria el aplicar el
Liderazgo vertical en su empresa?

8.- Como califica el Liderazgo en general en su
empresa?

Excelente
(90-100)

Muy
Bien
(80-89)

Regular
Normal
(60-79)

Malo
(40-59)

Deficiente
(20-39)

No
Aplica
(0)
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Variable: Sentido de Pertinencia

1.- Como califica el sentido de pertinencia en su
empresa?

2.- Que efecto considera usted que tendria el aplicar
el sentido de pertinencia en su empresa?

3.- Como califica el compromiso de los empleados
con la empresa?

4.- Como califica la motivacién en su empresa?

5.- Que efecto considera usted el aplicar la
motivacion a los trabajadores de su empresa?

6.- Que efecto considera usted que tendria su
empresa el aplicar el compromiso para con la
empresa?

7.- En efecto motivacional como considera a los
empleados de su empresa?

8.- Califique el nivel de capacitacion de sus
empleados.

9.- Califique el nivel salarial de los empleados?
10.- Califique los incentivos de los empleados?

11.- Califique el horario tiempo de traslado?

Excelente
(90-100)

Muy
Bien
(80-89)

Regular
Normal
(60-79)

Malo
(40-59)

Deficiente
(20-39)

No
Aplica
(©)
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Variable: Actitud, Productividad y Eficiencia.

1.- Como considera usted la productividad en su
empresa?

2.- Que efecto considera usted que tendria su empresa
al aplicar la productividad?

3.- Como considera usted la eficiencia dentro de su
empresa?

4.- Que efecto considera usted que tendria el aplicar la
eficiencia en su empresa?

5.- Como considera usted la actitud de los trabajadores
de su empresa?

6.- Que efecto considera usted que tendria el canalizar
el tipo de actitud deseado en su empresa.

7.- Como considera usted los resultados obtenidos en
su empresa?

8.- Entrega a tiempo los proyectos que realizan?

Excelente
(90-100)

Muy
Bien
(80-89)

Regular
Normal
(60-79)

Malo
(40-59)

Deficiente
(20-39)

No
Aplica
0
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2.- Matriz general de datos.

Matriz de resultados de encuesta.

PREGUNTAS

W I 2T 3T 2 s 67 8[o]toJu]1a]13]1a] 15[ 16] 17 18] 19 [ 202122 [23] 24| 25 ] 26 ] 27

1] 75 8 8 75 8 8 8 8 8 95 75 8 95 95 75 8 8 75 75 8 95 8 95 8 95 85 85

28 65 8 8 8 8 65 8 75 95 8 8 95 95 & 75 8 75 & 8 95 8 95 75 95 8 85

395 65 95 95 95 95 65 95 8 95 95 95 95 95 9 8 75 75 8 95 95 95 95 8 95 95 95
475 8 8 75 8 8 8 8 75 8 75 8 8 8 75 75 65 65 75 8 8 8 8 75 8 8 85
5075 8 8 75 8 8 8 8 8 9 75 65 9 95 75 8 8 75 75 8 9 75 95 8 95 8 75

6] 8 75 8 8 8 8 75 8 75 8 8 9 8 8 & 75 75 75 8 8 8 95 8 /5 8 8 95

708 65 8 8 8 8 65 8 8 95 8 8 95 95 8 8 8 75 75 8 95 8 95 8 95 8 85

E 8] 75 95 8 75 8 8 9 9 8 9 75 8 9 95 75 8 8 75 75 8 9 8 95 8 95 8 85
% 995 65 95 95 95 95 65 95 8 9 9 9 9 9 95 8 8 75 8 95 9 95 95 8 95 95 95
P 1018 75 8 8 8 8 75 8 65 95 8 95 95 95 8 65 65 65 75 8 95 95 95 65 95 85 95
'; 11} 8 75 75 8 75 75 75 8 75 8 8 8 8 8 8 75 8 75 75 75 8 8 8 75 95 75 85
s 12y 75 8 75 75 75 75 8 8 65 8 75 8 8 8 75 65 65 65 8 75 8 8 8 65 8 75 85
A 1375 8 8 75 8 8 8 8 8 95 75 8 95 9 75 8 /5 75 75 8 95 8 95 8 95 8 85
s 1418 75 9 8 9 95 75 8 8 8 8 8 8 8 8 8 75 75 65 95 8 8 8 8 8 95 85
1565 9 75 65 75 75 95 9 75 95 65 65 95 9 65 75 65 65 65 75 9 75 9 75 95 75 75

16} 95 75 8 95 8 8 75 95 8 8 9 8 8 8 95 8 65 65 75 8 8 8 8 8 8 8 85
17175 8 75 75 75 75 8 8 95 9 75 75 9 9 75 9 & 75 75 75 95 75 95 95 95 /5 75
1818 75 8 8 8 8 75 8 8 8 8 75 8 8 8 8 8 75 8 8 8 /5 8 8 8 8 75
1998 75 8 8 8 8 75 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 75 75 8 8 8 8 8 95 8 85
2008 75 8 8 8 8 75 8 75 8 8 8 8 8 8 75 75 65 65 8 8 8 8 75 95 8 85
21175 8 8 75 8 8 8 8 75 95 75 75 95 95 75 75 75 65 75 8 95 75 95 75 95 8 75
2275 8 75 75 75 75 8 8 9 9 75 65 9 9 75 9 75 75 65 75 9 75 95 95 95 75 75

23 75 95 8 75 8 8 9 9 9 9 75 75 9 9 75 95 8 75 65 8 9 75 95 95 95 8 75

241 8 65 8 8 8 8 65 8 75 8 8 65 8 8 8 75 75 65 75 8 8 /5 8 75 8 8 75

82



3.- Reliability analysis — Scale Alpha

Media y desviacion estandar de los elementos

Mean Stv Dev

_ Calificacion de liderazgo horizontal 81.25 7.6967
E Calificacion de liderazgo vertical 78.75 9.6965 82.5000 Media global de variable
_g Vision Compartida 84.1667 | 5.8359 7.0897 Desviacion estandar de la variable
E Aplicacion de liderazgo horizaontal 81.25 7.6967 8n
X Calificacion de vision compartida 84.1667 | 5.8359
E Efecto de vision compartida 84.1667 5.8359
e Efecto de liderazgo vertical 78.75 9.6965
= Calificacion de liderazgo en general 87.5 4.4233
Calificacion de Sentido de pertinencia 81.25 8.2423
Efecto de Sentido de pertinencia 90.8333 | 5.0361 82.1591 Media global de variable
2 Calificacion de compromiso 81.25 7.6967 6.9341 Desviacion estandar de la variable
é Calificacion de motivacion 81.6667 9.6309 11 n
£ Efecto de motivacion 90.8333 | 5.0361
% Efecto de compromiso 90.8333 | 5.0361
o |Efecto motivacional 81.25 | 7.6967
5 Calificacion del nivel de capacitacion 81.25 8.2423
§ Calificacion del nivel de salario 77.5 7.94
Calificacion de incentivos 71.6667 | 4.8154
Calificacion de horario 75.4167 6.9025
> |Productividad 84.1667 | 5.8359
E Efecto de Productividad 90.8333 | 5.0361 86.2500 Media global de variable
jg Eficiencia 83.3333 | 7.0196 6.0836 Desviacion estandar de la variable
é Efecto de eficiencia 90.8333 | 5.0361 8n
e Actitud 81.25 8.2423
:} Efecto de actitud 92.0833 4.6431
2 Resultados de la empresa 84.1667 5.8359
E Tiempos de entrega 83.3333 | 7.0196
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4.- Matriz de correlaciones

O 00 NO ULl A WN B

N NRNNNNNNRRRRRRRR R R
N O UDWNROOWOWNOOODUDWNIERO

1 2 3 4 5 6 7 8

1
-0.852 1
0.605 -0.4802 1

1 -0.852 0.605 1
0.605 -0.4802 1 0.605 1
0.605 -0.4802 1 0.605 1 1
-0.852 1 -0.4802 -0.852 -0.4802  -0.4802 1
0.1596 0.1774 0.2526 0.1596 0.2526 0.2526 0.1774 1
-0.0257 0.1836 0.113 -0.0257 0.113 0.113 0.1836 0.2683
-0.3085 0.2448 0.0247 -0.3085 0.0247 0.0247 0.2448 0.2928

1 -0.852 0.605 1 0.605 0.605 -0.852 0.1596
0.5865 -0.419 0.4899 0.5865 0.4899 0.4899 -0.419 0.1021
-0.3085 0.2448 0.0247 -0.3085 0.0247 0.0247 0.2448 0.2928
-0.3085 0.2448 0.0247 -0.3085 0.0247 0.0247 0.2448 0.2928

1 -0.852 0.605 1 0.605 0.605 -0.852 0.1596
-0.0257 0.1836 0.113 -0.0257 0.113 0.113 0.1836 0.2683
0.0889 -0.1271 0.1407 0.0889 0.1407 0.1407 -0.1271  -0.0619
0.1173 -0.0931 0.2063 0.1173 0.2063 0.2063 -0.0931 0
0.4399 -0.4791 0.2249 0.4399 0.2249 0.2249 -0.4791  -0.0356
0.605 -0.4802 1 0.605 1 1 -0.4802 0.2526
-0.3085 0.2448 0.0247 -0.3085 0.0247 0.0247 0.2448 0.2928
0.6036 -0.4791 0.4953 0.6036 0.4953 0.4953 -0.4791 0.14
-0.3085 0.2448 0.0247 -0.3085 0.0247 0.0247 0.2448 0.2928
-0.0257 0.1836 0.113 -0.0257 0.113 0.113 0.1836 0.2683
-0.1977 0.1569 -0.0936  -0.1977 -0.0936  -0.0936 0.1569 0.1588
0.605 -0.4802 1 0.605 1 1 -0.4802 0.2526
0.6036 -0.4791 0.4953 0.6036 0.4953 0.4953 -0.4791 0.14
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Matriz de correlaciones

9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
1
0.3404 1
-0.0257  -0.3085 1
-0.2739  -0.1195 0.5865 1
0.3404 1 -0.3085  -0.1195 1
0.3404 1 -0.3085  -0.1195 1 1
-0.0257  -0.3085 1 0.5865 -0.3085  -0.3085 1
1 0.3404 -0.0257  -0.2739 0.3404 0.3404 -0.0257 1
0.5481 0.2718 0.0889 -0.0569 0.2718 0.2718 0.0889 0.5481 1
0.6573 0.2988 0.1173 0.125 0.2988 0.2988 0.1173 0.6573 0.796 1
-0.277 -0.073 0.4399 0.4796 -0.073 -0.073 0.4399 -0.277 0.1388 0.1744
0.113 0.0247 0.605 0.4899 0.0247 0.0247 0.605 0.113 0.1407 0.2063
0.3404 1 -0.3085  -0.1195 1 1 -0.3085 0.3404 0.2718 0.2988
-0.3382 -0.082 0.6036 0.9432 -0.082 -0.082 0.6036 -0.3382 -0.156 0.0857
0.3404 1 -0.3085  -0.1195 1 1 -0.3085 0.3404 0.2718 0.2988
1 0.3404 -0.0257  -0.2739 0.3404 0.3404 -0.0257 1 0.5481 0.6573
0.2698 0.7593 -0.1977  -0.0324 0.7593 0.7593 -0.1977 0.2698 0.4423 0.3841
0.113 0.0247 0.605 0.4899 0.0247 0.0247 0.605 0.113 0.1407 0.2063
-0.3382 -0.082 0.6036 0.9432 -0.082 -0.082 0.6036 -0.3382 -0.156 0.0857
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Matriz de correlaciones

19
1

0.2249
-0.073
0.4636
-0.073
-0.277
-0.2318
0.2249
0.4636

20

0.0247
0.4953
0.0247
0.113
-0.0936

0.4953

21

1
-0.082
1
0.3404
0.7593
0.0247
-0.082

22

1
-0.082
-0.3382
-0.0222
0.4953
1

23

1
0.3404
0.7593
0.0247
-0.082

24

1
0.2698
0.113
-0.3382

25

1
-0.0936
-0.0222

26

1
0.4953

27

1
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5.- Anédlisis de confiabilidad Alfa de Cronbach

alpha
— Calificacion de liderazgo horizontal 0.8153
§ Calificacion de liderazgo vertical 0.8581
R |vision Compartida 0.8083
_é Aplicacion de liderazgo horizaontal 0.8153
o Calificacion de vision compartida 0.8083
E Efecto de vision compartida 0.8083
- Efecto de liderazgo vertical 0.8581
= Calificacion de liderazgo en general 0.8187
Calificacion de Sentido de pertinencia 0.8165
Efecto de Sentido de pertinencia 0.819
S Calificacion de compromiso 0.8153
§ Calificacion de motivacion 0.8169
"g Efecto de motivacion 0.819
% Efecto de compromiso 0.819
° Efecto motivacional 0.8153
2 Calificacion del nivel de capacitacion 0.8165
§ Calificacion del nivel de salario 0.8185
Calificacion de incentivos 0.8145
Calificacion de horario 0.826
~  |productividad 0.8083
E Efecto de Productividad 0.819
> Eficiencia 0.8166
g Efecto de eficiencia 0.819
) Actitud 0.8165
(a1
5 Efecto de actitud 0.8215
2 Resultados de la empresa 0.8083
E Tiempos de entrega 0.8166

Reliability coefficients 27 items

Alpha= 0.8251

standardized item alpha= 0.8627
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6.- Comprobacion de hipotesis.

Cuadro de ecuaciones para célculo de la "t" de student

Variable Liderazgo Horizontal

Liderazgo
SX s
raizn
t 82.5-70
2.51383
Liderazgo
LCS media + valoR t tablas * sx
82.5+2.988 * 2.5138
90.03
LCI media - valoR t tablas * sx
82.5-2.988 * 2.5138
74.96
Conclusion:

7.089 2.51383
2.82

12.5 4.972493
2.51383

2.998 valor de tablas co una sigificania de 99%

se aprueba la hiy se rechaza la ho

i p _

i vl ~,

i A el

L/ \

A
Region de réchazo Region de aceptacion Regisn de rechazo
-2.998 82.5 2.998

LIC=74.96 LCS=90.03

VALOR DE SIGNIFICANCIA 1%

Después del andlisis anterior se llega a la conclusion que con el nivel de significancia

del 2.5% que el liderazgo horizontal en las empresas constructoras entrevistadas es

menor al 70% ya que la puntuaciéon de “t” caen fuera del + - 2.998, por lo tanto, la

hip6tesis Ho se rechaza y se acepta la hipotesis alternativa.

Es evidente que los resultados muestran que las empresas constructoras deben de

adoptar el liderazgo horizontal.
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Cuadro de ecuaciones para célculo de la "t" de student

Variable sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia

SX s
raizn

t 82.15-70
2.093656

El sentido de pertenencia
LCS media + valoR t tablas * sx
82.15 + 2.764 * 2.093656
87.93
LCI media - valoR t tablas * sx

82.15 - 2.764* 2.093656
76.36

Conclusion:

6.93 2.093656 F=z
3.31 =
_ |E|:Y - x!
) N
sT= —
W
12.15 5.803247 e ¥ — UHo
2.093656 - s

2.764 valor de tablas co una sigificania de 99%

se aprueba la hiy se rechaza la ho

i 4 _
i yad ™
i P el
e N
P K
f// : \ .
T P S
Region de rechazo Region de aceptacion Region de rechazo
-2.764 82.15 2.998
LIC=76.36 LCS=87.93

Después del andlisis anterior se llega a la conclusion que con el nivel de significancia

del 2.5% que el sentido de pertenencia en las empresas constructoras entrevistadas es

menor al 70% ya que la puntuacion de “t” caen fuera del + - 2.998, por lo tanto, la

hip6tesis Ho se rechaza y se acepta la hipotesis alternativa.

Es evidente que los resultados muestran que las empresas constructoras deben de

adoptar el sentido de pertenecia.
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Cuadro de ecuaciones para célculo de la "t" de student

Variable actitud, productividad y eficiencia

Actitud, productividad y eficiencia

sx s 6.08 2.41862 To=o
raizn 2.51383 - =
|E(.Y — =3

| N
sT= —
Vn

t 86.25-70 16.25 6.718707 L _T-UAo
2.41862 2.41862 5

2.998 valor de tablas co una sigificania de 99%

se aprueba la hiy se rechaza la ho

Actitud, productividad y eficiencia

LCS media + valoR t tablas * sx -
[ ! / .
86.25 +2.988 * 2.5138 I ; e N
i i// S
933 | e N
- 1 1 "
T | T
LCI media - valoR t tablas * sx o j —___:
Region de rechazo Region de aceptacion Region de rechazo
86.25-2.988 * 2.5138 -2.998 86.25 2.998
78.99 LIC=78.99 LCS=93.50
Conclusién:

Después del andlisis anterior se llega a la conclusién que con el nivel de significancia
del 2.5% que la actitud, productividad y eficiencia en las empresas constructoras
entrevistadas es menor al 70% ya que la puntuacion de “t” caen fuera del + - 2.998, por

lo tanto la hipétesis Ho se rechaza y se acepta la hipotesis alternativa.

Es evidente que los resultados muestran que las empresas constructoras deben de

adoptar la actitud, productividad y eficiencia.
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7.- Tabla de distribucion “t” de student

1=
N (¥} """--.___ T
0
Tabla de distribucion t student
1-m
R 0758 0.e0 0.Bs D.20 0.95 0975 ] 0.225
1 1.000 1.376 1863 3.0va 6.314 12.706 31.821 83.657
2 0.818 1.0681 1.3B6 1.888 2.820 4303 6 .0E5 P25
3 0.785 0878 1.250 1.838 2.353 318z 4 541 5841
El 0.741 0B 1.180 1.533 2.132 2776 3747 4 604
[ 0.727 0820 1.156 1.478 2.5 2571 3,368 4 032
3] 0.718 0_B0& 1134 1.440 1.843 2447 3143 3.7oT
7 o711 0.B06 1118 1415 1.905 2.385 2008 3400
a 0.708 0.BBa 1.108 1.387 1.880 2.308 2.808 33585
g 0.703 0.BB3 1.100 1.383 1.833 2282 2.821 3.250
10 0.700 0.eva 1.003 1.372 1.812 2228 2764 3.160
i1 0.897 0_B7E 1.0B8 1.383 1.798 2.201 2718 3.108
12 0.095 0.B73 1.083 1.358 1.782 2178 2.881 3.0585
13 0.094 070 1.078 1.350 1.7 2160 2.850 3.012
14 0.ga2 0_BGe 1.076 1.345 1.781 2.145 2824 2977
 Ei] 0.a91 0.Ba6 1.074 1.3 1.753 2131 2.802 2.847T
16 0.820 0_BE5 1.071 1.337 1.748 2120 25 2.921
i7 [GEE] 0.BE3 1.0G68 1.333 1.740 2110 2 56T 2.808
18 GEE] 0.B62 1.067 1.320 1.734 Z.101 2552 I1EE
] 0.833 0._B&1 1.066 1.323 1.729 2.083 2530 2 551
20 0.887 0_B&0 1.064 1.325 1.725 2.086 2528 2.845
21 0.038 0.B52 1.063 1.323 1.7 2.080 2518 2.831
22 0.038 0_B5B 1.081 1.321 1.717 2074 2 508 2812
23 0.885 0.B5e 1.060 1.319 1.714 2.068 25 2.807
24 0.885 0_B5T 1.058 1.318 1.7 2.064 2402 2.787
25 0.034 0_B5& 1.058 1.318 1.708 2.060 2 485 2.TET
Z6 0834 0.E56 1.058 1.315 1.708 2056 2470 2770
27 0.034 0_B5E 1.057 1.314 1.703 2.052 2473 2771
28 0.833 0._B55 1.056 1.313 1.7 2048 2 46T 2763
20 0.833 0.854 1.055 1.311 1.809 2045 2462 2.756
a0 0.8a3 0.B54 1.055 1.310 1.897 2.042 2457 2.TED
40 0.3a1 0851 1.050 1.303 1.084 2.021 2423 2.704
&0 0.879 0.B4B 1.046 1.288 .87 2.000 2.380 2 66D
120 0.877 045 1.041 1.289 1.858 1.080 2.358 2817
@ 0.a74 0.B42 1.036 1.282 1.845 1.960 2328 2578
La tabla da dreas 1 — o y valores €=har, donde, AT =c]=1-a ¥
Donde T tiene distribucion t-Student con r grades de libertad..

Fuente: (Pintos, 2004)



