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RESUMEN

El éxito de las organizaciones no solo depende del cumplimiento de las tareas
impuestas para lograr los objetivos, si no también se ve influenciado por la importancia puesta
en el factor humano, teniendo en cuenta la relacion entre los superiores y colaboradores, y la
integracion de estos.

Por este motivo, surgid el interés por investigar la relacion entre el liderazgo y la
cohesién de equipos en los restaurantes de la empresa Pardos Chicken ubicados en Lima
Metropolitana. En el estudio se tuvo como muestra 12 restaurantes, en los cuales se evalu6 a
los lideres respectivos utilizando como metodologia 2 cuestionarios: 1) Cuestionario de Estilo
y Efectividad de Liderazgo y 2) cuestionario de Escalamiento de Likert. EI primero fue
elaborado por los reconocidos autores Blanchard y Hersey en 1988; para determinar si la
inclinacion de los lideres se enfoca en las tareas o en las personas; y el segundo para medir
el nivel de cohesion manejado en cada local.

Se han puesto en claro conceptos como liderazgo, cohesion, equipos, trabajo en equipo,
comunicacion organizacional, entre otros, con el fin de relacionarlos mediante el método de
investigacion cuantitativa, confirmandose una relacién promedio entre las dos variables de
estudio.

El analisis de resultado se divide en funcion a los objetivos de la investigacion, se
identificd que el estilo de liderazgo con mas presencia es el Transformacional, el cual se
caracteriza por tener interés tanto en los objetivos planteados y los trabajadores que
conforman su equipo; asi mismo, estad vinculado con la teoria del comportamiento en el
modelo de parrilla gerencial- Gerencia de Equipos de Blake y Mouton. También, se describid
la presencia de la cohesion de equipos dentro de la organizacién desde el punto de vista de

los lideres de restaurantes.



ABSTRACT

The success of organizations not only depends on the fulfilment of the tasks imposed to
achive the objectives, it is also influenced by the importance placed in the human factor;
taking in consideration the relation between superiors and collaborators and the integration
of these.

For this reason, arose the interest to investigate the relation between leadership and
team cohesion in the restaurants of the company “Pardos Chicken” located in Metropolitan
Lima. In the investigation twelve restaurants were evaluated like sample, in which the
respective leaders were calificated using as a methodology two questionnaires: 1. The
Leadership style and Effectiveness questionnaire and 2. Likert Scale. The first was made in
1988 by Blanchard and Hersey, who are recognized authors to determinate if the inclination
of the leaders focuses on tasks or in people and the second to measure the cohesion level in
each local.

Concepts like leadership, team, cohesion, team work, organizational communication,
among others have been explained with the objective to relate them through the method of
guantitative research, confirming an average relation between the two variables in study.

The analysis of results is divided according to the research objectives; in the
investigation the style with more presence is the Transformational, which is characterized by
the interest that the leader has in relation to the raised objectives and the workers; likewise,
it is linked with the Behavior theory in the model of managerial grid- Team Management by
Blake and Mouton. Also, there was described the presence of team cohesion inside the

organization from the point of view of the leaders of each local.
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Introduccidon

Las mejores empresas para trabajar son un ejemplo de la buena sinergia entre la
produccidn y las relaciones laborales. Los vinculos entre lideres y colaboradores son vitales
para que todos los miembros se sientan orgullosos y comprometidos con la marca a la que
representan, teniendo siempre en cuenta las estrategias que conllevan a la mision y vision de la
organizacion.

Independientemente del tamafio o giro de las organizaciones, estas pueden involucrar a
los empleados en actividades que promuevan la unién y el compafierismo con el fin de que las
personas se sientan felices trabajando y alcanzando los objetivos trazados por la compafiia a la
que pertenecen.

Por esta razon, la importancia de realizar esta investigacion es determinar la relacion
existente entre el liderazgo y la cohesidn de equipos entre los empleados de los diferentes
locales de la empresa Pardos Chicken.

Cabe resaltar, que este estudio estd basado en libros y papers académicos, que
conceptualizaron y contextualizaron la situacion que atraviesan las organizaciones, en la
actualidad, respecto a temas de liderazgo y cohesién de equipos o la ausencia de los mismos.
Se ha tomado como referencia a autores reconocidos como Bass, Hersey y Blanchard,
Hernandez Sampieri, entre otros, quienes fueron de vital importancia para el desarrollo de la
investigacion. Asi mismo, la bibliografia ayudd a conocer en profundidad el tema mencionado,
que a su vez se constrastd con las percepciones expresadas por los lideres cuestionados.

El trabajo de Suficiencia Profesional (TSP) se encuentra estructurado por cinco capitulos.
En primer lugar, en el capitulo | se desarrolla el marco tedrico en donde se describen los

conceptos relacionados al liderazgo y cohesion de equipos; ademas, de las teorias de liderazgo.



En el capitulo Il se plantea el problema de investigacion, la hipétesis y se traza el objetivo
general como los especificos, revelandose la importancia del tema de estudio y lo que motivo
a investigarlo especificamente en la industria y empresa de eleccion.

En el capitulo Ill se describe la metodologia y se explican las herramientas que se
aplicaran para el desarrollo de la investigacion: Por un lado, esta el Cuestionario de Estilo y
Efectividad de Liderazgo (CEEL), con el cual se determina los estilos de liderazgo y la
efectividad que tienen estos en la organizacion. Por otro lado, se desarrolla el cuestionario de
Escalamiento de Likert con relacion al tema de cohesion de equipos mediante ocho preguntas
dirigidas a los lideres de los locales de Pardos Chicken.

En el capitulo 1V, se describe el desarrollo de los objetivos planteados y se muestran los
respectivos resultados. Ademas, se evidencia el estilo de liderazgo con mayor predominio y se
determina la existencia de cohesién entre los miembros de los equipos. También, se identifica
la teoria de liderazgo que mejor se relaciona con el estilo predominante. Por ltimo, se describe
la relacion entre las dos variables de estudio.

En el capitulo V, se desarrolla el analisis correspondiente a los resultados arrojados por
la investigacion.

Finalmente, se culmina la investigacién con una lista de conclusiones y recomendaciones

relevantes para un mejor alcance de lo inicialmente descrito.



Capitulo I: Marco teorico

1.1. Antecedentes

La primera investigacion experimental acerca del liderazgo fue publicada en 1904,
haciéndose presente en épocas de la primera guerra mundial. “El principal interés era
identificar las caracteristicas del liderazgo y la forma en que los hombres ascienden a
posiciones directivas. Después de esta época se dio el fendmeno de la industrializacion que,
aunado al desarrollo de grandes organizaciones burocraticas en las actividades de negocios y
del gobierno, provoco las necesidades de buscar un nuevo liderazgo” (Fielder, 1995, p.11).

A partir de aquella época, los investigadores han estudiado el concepto de liderazgo
basdndose en las caracteristicas que cada persona posee, como las habilidades,
comportamiento, actitudes y su capacidad de generar crecimiento en el desarrollo de una
organizacion a través de la motivacion hacia sus colaboradores. Es por ello que estudios de
administracién de organizaciones han concluido que las empresas exitosas son las que detectan
la capacidad, habilidad y actitud de cada trabajador para asignarles tareas que aumenten la
eficiencia en los procesos y operaciones (Zapata Gerardo, Paparella Luis y Martinez Alberto,
2016). Esto dirige a pensar que el reto de cada organizacion es encontrar lideres que motiven
y desarrollen las caracteristicas positivas de las personas, para la mejora tanto personal como
organizacional.

La definicion de liderazgo descrita como: “El liderazgo es la habilidad de influir
positivamente en la gente y los sistemas provocando una actitud determinada, bajo la autoridad
de uno a fin de tener un impacto significativo y lograr resultados importantes.” (Evans y

Lindsay, 2008), demuestra que la relacion que debe existir entre los superiores de las



organizaciones y los trabajadores es importante para poder llegar a cumplir los objetivos
planteados por la organizacion.

De igual manera, este tipo de relacion existente entre trabajadores y directivos debe estar
reforzada por vinculos que mejoren las relaciones entre el personal para que de esta manera se
sientan identificados como parte de la empresa a la que pertenecen. “La cohesion en el grupo
es un lazo invisible que une a los miembros, por lo que se ven como parte de él y distintos de
los demas” (Nicky Hayes, 2002, p.30), por lo que es de suma importancia tener en cuenta que
la buena relacion entre trabajadores y buenas practicas laborales son necesarias para poder
llegar a cumplir los objetivos trazados en las organizaciones.

Las personas consideran que disfrutan de un entorno laboral de un nivel alto cuando
contribuyen al éxito de la empresa de una manera significativa. Carron (1982), define cohesion
como un proceso dinamico que se refleja en la tendencia de los miembros de un equipo a

permanecer unidos y no separarse mientras estan persiguiendo sus metas y objetivos".

1.2. Liderazgo

1.2.1. Definicion de Liderazgo

El liderazgo nos hace referencia al manejo e influencia que tiene una persona sobre un
equipo a través de la estimulacién. El liderazgo es el desarrollo de estrategias basadas en una
vision, que genera el compromiso de las personas para alcanzar una meta a través de la
motivacion (Kotter John, 1999) .El liderazgo es el desarrollo de una visién y de estrategias,
comprometiendo y empoderando a personas para cumplir con la meta a través de la
motivacion.”, lo cual nos orienta a pensar que en las organizaciones es ideal que haya
actividades para planear y controlar sin dejar de lado el valor intrinseco de los colaboradores

con el fin de que estos sientan voluntariamente el empefio y &nimo por lograr los objetivos.



1.2.2. Teorias De Liderazgo

1.2.2.1. Teoria Del Comportamiento

Esta teoria consiste en dar énfasis a las personas redefiniendo los conceptos de tareas
bajo un punto de vista democratico y humano, enfocandose en las ciencias del comportamiento
y adoptando posiciones explicativas y descriptivas. Asi mismo, se basa en cuatro estudios sobre
el comportamiento del lider.

El primer estudio es de la Universidad de Lowa que se centra en tres estilos de liderazgo.
En primer lugar, esta el estilo autocratico, en donde se describe a un lider que centraliza la
autoridad, dicta métodos de trabajo y limita la participacion de los colaboradores. En segundo
lugar, se encuentra el estilo democréatico, que fomenta y permite la participacion de los
empleados para el alcance de los objetivos del trabajo. Por ultimo, esta el estilo liberal, que
brinda a sus trabajadores la libertad para la toma de decisiones con el fin de que puedan realizar
su trabajo de la manera que ellos consideren la méas adecuada (K. Lewin y R. Lippitt, 1938; K.
Lewin, 1939; K. Lewin, R. Lippitt & R.K. White, 1939; R. Lippitt, 1940).

El segundo estudio es del Estado de Ohio, que enfatiza dos aspectos. El primero, es la
estructura de iniciacion que consiste en cémo un lider estructura su rol y el rol de los miembros
de su equipo para enlazar la organizacion del trabajo, relaciones laborales y el cumplimiento
de los objetivos. El segundo aspecto es el de consideracion, que se define como la vinculacion
del lider respecto a la relacion laboral con la confianza y respeto mutuo hacia las ideas de los
miembros del grupo (R.M. Stogdill & A.E. Coons, 1957; S. Kerr, C.A. Schriesheim, C.J.
Murphy & R.M. Stogdill, 1974; B.M. Fisher, 1988).

El tercer estudio es de la Universidad de Michigan, en donde se analizan dos aspectos
que relacionan las caracteristicas del comportamiento de los lideres con la eficacia del

desemperio. El primero de ellos es el orientado hacia los empleados, que se basa en destacar



las relaciones interpersonales y la satisfaccion de las necesidades de los empleados; vy el
segundo, es el aspecto orientado hacia la produccion que se centra en las tareas de trabajo y no
en el bienestar de los colaboradores (R. Kahn & D. Katz, 1960).

Por ultimo, se encuentra el modelo de la parrilla gerencial en donde se utilizan dos
aspectos del comportamiento como es el “interés por el personal” y el “interés por la
produccion” donde se evalua el uso que hace el lider en estos comportamientos, clasificandolo
en una escala del 1 (bajo) al 9 (alto) (R.R. Blake & I.S. Mouton, 1984). Se consideraron cinco

categorias mostradas en el siguiente cuadro:
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(1.9): La atencién cuidadosa a personal comprometido ez el que
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lustracién 1: Parrilla Gerencial

Fuente: “Breakthrough in Organization Development” por Robert R. Blake, Jane S.

Mouton, Louis B. Barnes y Larry E. Greiner



1.2.2.2. Teorias de Contingencia

1.2.2.2.1. Teoria Situacional - Paul Hersey & Ken Blanhard

La teoria situacional indica que es importante que el lider del grupo varie su forma de
interaccion y la de llevar a cabo las tareas de acuerdo a las condiciones en las que se encuentran
sus colaboradores. “La eficacia del liderazgo es contingente en la adecuacion del estilo al nivel
de preparacion del seguidor” (Ayoub José, 2010). Esta teoria hace énfasis en los seguidores
como el factor situacional mas importante, por lo que, para poder realizar la evaluacion y
clasificacion correspondiente, el lider debe tener la capacidad de identificar el nivel de
disposicion en el que se encuentran sus subordinados. Luego de esto, se le puede asignar un

estilo adecuado, el cual puede ser: delegado, participativo, persuasivo y directivo.

Liderazgo Situacional

- Estilo del lider
:,v:'.‘:v: r I P
«\"‘v“ FRsy,
& 40,
E3 2 ®

%

%‘%
4

i o es

- ) de tarea » (ALTA)
o | Alto Moderado Bajo | :
o l M4 M3 M2 M1 | £

Madurez de los colaboradores

lHustracion 2: Clasificacion del Tipo de lider

Fuente: “Management of Organizational Behavior” por P. Hersey y K. Blanchard, 2001



1.2.3. Estilos De Liderazgo

Asi como se encuentran muchas definiciones para explicar el constructo “liderazgo”,
también se encuentran muchas que hacen referencia a los estilos del mismo. Existen diversos
estudios que identifican un sin ndmero de estilos de liderazgo, pero no se ha llegado a un
consenso general para limitarlos y determinar cuél es el mas efectivo, puesto que las situaciones
que se presentan dia a dia requieren de diferentes actitudes que el lider debe tomar para
enfrentarlas (Zapata Gerardo, Paparella Luis y Martinez Alberto, 2016). Sin embargo, en esta
investigacién hemos optado por guiarnos en base a los estilos mas conocidos y famosos de los
altimos tiempos. Nos referimos a los diferenciados por Bernard Bass y colaboradores, quienes
hacen mencién al “liderazgo transaccional” y “liderazgo transformador” (De Oliveira
Alexandra y Ferreira Maria, 2015).

El primer estilo mencionado se puede distinguir en dos dimensiones:

En primer lugar, esta la gerencia por recompensas condicionadas, que es un modelo en
el cual el gerente toma un rol activo para influir en el desempefio de sus trabajadores a través
de premios como retribucion. Asi mismo, reconoce los logros de los integrantes y de alguna
forma motiva intrinsecamente.

El segundo tipo es el modelo de gerencia por excepcion se relaciona con los lideres que
son mas reactivos que proactivos; es decir, solamente se hacen presentes cuando los llaman o
los requieren por algin problema en donde puedan tener influencia. Este tipo de lider no se
anticipa a las situaciones que podrian presentarse para asi poder tomar decisiones preventivas
como la mejora de procesos, intercambio de ideas con su equipo 0 generando una capacitacion
para poder afrontar cambios.

Ademas, esté el estilo laissez faire que significa “dejar hacer, dejar pasar” que alude a
que el lider al mando da la completa libertad a su equipo para que este se maneje solo, por lo

que crea la ausencia de su figura en cada situacion. Los lideres de este estilo no se comunican



con sus integrantes, tampoco les dan la direccion para llegar a los objetivos y mucho menos los
motiva, es en analogia una persona que deja el auto en automatico, ya que no influye en el
camino.

Y finalmente, esta el liderazgo transformador, que es el ideal para el manejo de las
personas en las organizaciones. Este tipo de liderazgo, menciona a un gerente que va mas alla
de sus objetivos y valores personales (Zapata Gerardo, Sigala Luis y Mirabal Alberto, 2016),
ya que estimula constantemente a su equipo, a través de los discursos motivacionales,
capacitaciones, empoderamientos de cada uno, entre otras acciones, para que estos no
solamente puedan producir buscando las recompensas extrinsecas sino también por el
desarrollo emocional e interior al que su lider los alienta. En este escenario, todas las personas
contribuyen buscando un fin comin y comprometiéndose por inspiracion.

Podemos decir que el liderazgo transformacional en una compariia dedicada al servicio
de alimentos especificamente, es altamente importante, ya que estas comparfiias deben tener
personal motivado y comprometido para brindar un buen servicio final a los consumidores. Si
bien, este tipo de liderazgo transformacional alienta a los colaboradores a un desarrollo
intelectual e impulsa a la innovacion, también trae consecuencias netamente positivas a la
compafiia en cuanto a calidad de servicio, por lo que es una relaciéon ganar-ganar, para los

trabajadores y para la organizacion.

1.3. Cohesion de Equipos

Para entender cohesion de equipos, primero debemos tener claro los siguientes

conceptos:

1.3.1. Equipo

Equipo o grupo, segin J.M Ivancevich y J.T. McMahon (1982), es la conformacion de

dos 0 mas individuos que interactdan y dependen el uno del otro para lograr metas establecidas.
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Asi mismo, existen grupos formales y no formales: los primeros se dan cuando la organizacion
ha estructurado y establecido los roles para cada uno de los miembros, mientras que los
segundos nacen por el contacto social, sin estar designado ni estructurado por la organizacion.
En esta investigacion hablaremos sobre los primeros equipos mencionados.

Es sencillo poder afirmar que en los equipos “existe un sentido de interdependencia entre
sus integrantes y como consecuencia de estas caracteristicas cada uno de ellos posee y mantiene
un rol que complementa al equipo” (Lozada Erika, Rocha Diana y Castillo Liliana, 2012, p-
33). Este tipo de relacién es importante porque el que exista desacuerdo interno y falta de
cooperacion entre sus colaboradores genera que estos sean menos eficaces para poder
completar sus tareas y cumplir los objetivos planeados, a diferencia de aquellos en el que los

miembros, usualmente, estan de acuerdo, cooperan y se ayudan mutuamente (Cox, 2008).

1.3.2. Cohesion

Richard Cox (2008), nos dice que la cohesion es el “grado en el que los miembros de un
equipo trabajan juntos para lograr un objetivo especifico e identificable”. La importancia que
tiene la cohesion en el funcionamiento de un equipo es alta, ya que es una caracteristica integral
de los vinculos en el equipo de trabajo, el cual nos muestra el nivel de coincidencia en
opiniones, valoraciones y posiciones con relacion a los objetivos que persiguen los miembros
(Spalinsky 1978, en Sabas y Del Pino, 2009).

Asi mismo, la cohesidn es importante porque se ha descubierto que tiene relacion con la
productividad del grupo y con los resultados que llega a obtener la organizacion. J.A. Wagner
I11 (1997), menciona que, si un determinado grupo posee una mayor cohesion, mayor es su
posibilidad de que los integrantes que lo conforman sigan sus objetivos; de igual manera, es

importante mencionar que, si la cohesion de las partes que conforman el grupo es alta y las
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actitudes de los mismos son desfavorables, generan que las posibilidades de alcanzar sus
objetivos disminuyan afectando la productividad y rendimiento de la organizacion.

La relacion existente entre cohesion y equipo es evidente, ya que ambas necesitan estar
complementadas. John C. Maxwell (2002), menciona que los equipos que trabajan entre si de
manera conjunta elevan el potencial del lider y atenan mas sus debilidades. Esto les permite

tener multiples perspectivas acerca de como satisfacer una necesidad o el de alcanzar un meta.

1.3.3. Trabajo en Equipo

Los humanos son seres sociales que se interrelacionan entre si y trabajar en equipo
implica realizar las actividades de manera conjunta, buscando beneficios para todos los
miembros. Esto conlleva a una intencidn de cooperacién mutua, que genera que las personas
se ayuden unos a otros y por ende tiendan a trabajar en equipo (Dora Ariza, 2015).

Si bien este concepto es mas conocido en el campo del deporte, también es reconocido
en el campo educativo y empresarial. La revista lberoamericana menciona que las
organizaciones son cada vez mas dindmicas y se encuentran en constante cambio. Este tipo de
evolucion genera una mayor necesidad de confiar en los equipos de trabajo; lo cual les permite
desarrollar temas con mayor complejidad e incrementando las competencias de sus miembros
(Guenaga Mariluz, Eguiluz Andoni, Rayon Alex y Quevedo Elena, 2015).

De acuerdo a los conceptos vistos, se puede afirmar que todos estan relacionados; es
decir, dependen entre si. Para que exista cohesion debe de existir un equipo y para que este

equipo vaya de acuerdo a los objetivos planteados deben trabajar en conjunto.
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1.4. Comunicacion Organizacional

La comunicacion es un proceso social que esta presente en todo momento en los
diferentes contextos que existen. Horacio Andrade (2005), menciona que en el campo
empresarial la comunicacién organizacional es el conjunto total de mensajes que se
intercambian entre los miembros de una organizacion y su publico externo. La comunicacion
interna es aquella que se da dentro de una organizacion, la cual es importante, ya que esta hace
que los miembros de la empresa se sientan informados, motivados e integrados para poder
contribuir con el logro de los objetivos en comun que mantienen con la compafiia.

La comunicacion organizacional es un concepto importante para el presente tema de
estudio, puesto que se encuentra relacionada de manera indirecta con la cohesion de equipos y
liderazgo, ya que para que ambas variables funcionen se debe tener un buen trato entre lideres
y subordinados, con el fin de llegar a los objetivos planteados de manera mas eficaz y

organizada.

1.4.1. Integracion Organizacional

Dentro del proceso de comunicacion en una organizacion es importante establecer la
integracion y complementariedad de los colaboradores para la obtencion de logros comunes,
ya que una adecuada integracion organizacional puede considerarse un factor motivador y
gratificante en el individuo y de esta manera poder construir un elemento esencial en la gestion
de empresas. Una mala comunicacion y unificacion entre los trabajadores en el ambito
corporativo, puede ocasionar un impacto negativo en la cultura y en el clima organizacional
afectando indicadores importantes como la productividad y calidad (Rincon Quintero, Y.,

2014).
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1.4.2. Relaciones Interpersonales

Desde el punto de vista psicoldgico, el ser humano interactia con el entorno
organizacional a través de su personalidad, la cual estd marcada por factores biologicos, socio
— culturales y de aprendizaje que se manifiestan en el comportamiento. A través de las
actitudes, se pueden analizar los rasgos de personalidad de un individuo, la manera en que
percibe el ambiente, la capacidad de adaptarse a diferentes situaciones y coémo puede cumplir
con las exigencias en el &mbito organizacional. Por otra parte, el individuo utiliza sus rasgos
de personalidad y sus habilidades para comprometerse en la dinamica social de la empresa
siendo influenciado para la toma de decisiones o influenciando en dicho proceso, dependiendo
de la posicion jerarquica que posea en la organizacion. Por ultimo, la organizacion es el entorno
en el cual el ser humano desarrolla la dualidad entre su emotividad y racionalidad, asi,
desarrolla sentimientos y emociones que permiten convertirlo en un ser social en donde puede
conseguir reconocimientos y retribuciones que generen una sensacion de bienestar. Es por eso
que, es importante que los empleadores promuevan las relaciones interpersonales para que
exista un mejor ambiente laboral entre los empleados y se realice con mayor eficacia las

actividades de la empresa (Montoya Lozano, Anabell; 2006).

1.5. Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es un estado psicologico en el que el trabajador se siente
a gusto con la empresa a la que pertenece, siendo este de gran influencia para su productividad
y estabilidad laboral. Mientras mas compromiso haya por parte de la fuerza laboral, esta va a
apoyar a las metas y valores establecidos, por lo que va a considerar valioso el esfuerzo que
conlleva un buen ejercicio de sus funciones (Rosario-Hernandez Ernesto, Rovira-Millan

Lillian, 2016). Asi mismo, hay estudios que demuestran la relacion inversa entre el
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compromiso organizacional y la posibilidad a renunciar al trabajo (Rosario-Hernandez Ernesto,

Rovira-Millan Lillian, 2016).
1.6. Efectividad Organizacional

Para empezar, se debe tener claro que efectividad organizacional no tiene un concepto
claro, ya que es un constructo y los autores difieren a la hora de referirse a tal. Un constructo
es “un proceso de sintesis relacional del conocimiento que convencionalmente no alcanza
todavia la complejidad o amplitud para poder llamarse teoria” (Henaine-Abed Maria, Osnaya-
Ortega Hugo y Gomez-Quintero Victor, 1999, p. 7). Sin embargo, los autores han decidido
substituir la efectividad con distintas palabras como productividad, desempefio,
responsabilidad, entre otros (Henaine-Abed Maria, Osnaya-Ortega Hugo y Goémez-Quintero
Victor, 1999). En este sentido, la efectividad es el resultado del trabajo analizado de las
personas o equipos, que depende del tipo de organizacién, de las metas establecidas, de la
mision y vision, entre otros elementos primordiales; por lo que cuando se quiere medir

efectividad en una empresa, el proceso variara segun las caracteristicas de esta.

1.7. Rendimiento Laboral

Definido como la relacion existente entre los objetivos, metas y tareas que se programan
en la organizacion con el tiempo que las lleva realizarlas, siendo los factores que participan las
personas, materiales, etc. El rendimiento laboral es muy importante en las organizaciones, ya
que éste muestra el nivel de satisfaccion que poseen los trabajadores con relacion a las tareas

que realizan dia a dia (Chiang Margarita, José Martin y Antonio Nufiez, 2010).
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1.8. Industria

La definicion de industria varia mucho de acuerdo a las actividades que se realizan y el
tipo de producto o servicio que se ofrece. Alvaro Zerda y Nicolas Rincon (1998), definen a
industria como un espacio socioeconomico que busca llegar a tener altas tasas de rendimiento
correspondientes a una inversion, esto se da mediante la produccion de bienes manufacturados
y el uso que se les da a diferentes herramientas complejas para su medicion. En esta ocasion la

industria escogida es la de servicios; para ser precisos, el rubro de restaurantes.

1.9. Herramientas utilizadas en la investigacion

En los diferentes tipos de investigaciones que se realizan, existen herramientas utilizadas
para la obtencidn de informacién de caracter primario que son importantes para obtener datos;
siendo los cuestionarios y las encuestas las herramientas mas usadas.

Para la evaluacion del Liderazgo y Cohesién de equipos optamos por utilizar los
cuestionarios con preguntas cerradas, ya que en el caso de la primera variable se utilizo el
Cuestionario de Estilo y Efectividad del Liderazgo (CEEL) que fue elaborado por Hersey y
Blanchard en el afio 1988. Este cuestionario evalUa la capacidad de liderazgo de las personas,
dandoles situaciones hipotéticas ante las cuales se clasifica a los participantes en uno de los
estilos de liderazgo; que pueden ser: dominante, apoyo, rechazo, adaptabilidad y efectividad.
De igual manera, esta herramienta esta disefiada para medir los estilos de liderazgo en base a
los estudios de las universidades de Ohio y Michigan. Cuenta con 12 situaciones con 4
alternativas de comportamiento para afrontarlas, donde se debera de elegir la opcion que mejor
represente la forma real de comportamiento que tendria el individuo evaluado.

Para poder medir la existencia de cohesion dentro del ambiente organizacional de la

empresa seleccionada se utilizara el cuestionario de escalamiento de Likert, el cual fue
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desarrollado y elaborado en 1932 por Rensis Likert. Este cuestionario permite saber la reaccion
de los participantes ante una determinada actividad u opinion. Las afirmaciones que se dan,
permiten calificar al objeto de actitud a medir y las cuales tienen direcciones positivas,
negativas o neutras. En esta oportunidad, este cuenta con un total de 8 preguntas que se
elaboraron de acuerdo a los objetivos planteados y que van dirigidas hacia el lider o

administrador de los diferentes restaurantes de Pardos Chicken.
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Capitulo II: Plan de investigacion

2.1. El Problema

“En la vida, lo mas valioso que uno puede construir son relaciones de calidad”
(Amozorrutia Jennifer, 2015, p. 1), argumentando que la confianza, el orgullo y el
comparfierismo son la base para lograr el vinculo esperado entre lideres y colaboradores. Asi
mismo, sefiala que la clave estd més en el “como” y va més alla de las grandes sumas de dinero
para invertir; ya que las grandes empresas que logran un lugar mejor para trabajar son las que
se preocupan en como inspirar a sus colaboradores, como alentarlos, como comunicar las ideas
0 estrategias que estén en curso, como desarrollar las habilidades de cada uno, entre otros. Todo
esto, para tener como resultado la felicidad de las personas que laboran en las compafiias, sin
dejar de lado la vista hacia la mision y la vision.

Haciendo referencia a lo anterior, podemos observar la importancia que tienen tanto el
liderazgo como la cohesion de equipos en una organizacion. Cada una de estas variables
contribuyen de manera distinta a la empresa, pero ambas tienen el fin de lograr resultados
positivos en la misma, tanto en la productividad como con sus colaboradores.

Esta situacion nos insta a investigar acerca de la relacion del liderazgo y cohesion de
equipos en la empresa Pardos Chicken, puesto que su mision es: “Ser y hacer felices a nuestros
anfitriones, invitados y comunidad a través de la “Experiencia Pardos”: productos de alta
calidad, servidos con una gran vocacion de servicio y un ambiente acogedor.”. Nuestro objetivo
es comprobar si existe relacion entre las variables mencionadas y cdmo estas son valoradas en

la organizacion.
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2.2. Hipotesis

Existe relacion entre liderazgo y cohesion de equipos dentro de la empresa Pardos

Chicken en el periodo Julio - Noviembre 2016.

2.2.1. Objetivos

2.2.1.1. Objetivo General

Describir la relacion existente entre liderazgo y cohesion de equipos entre los empleados

de los locales de la empresa Pardos Chicken.

2.2.1.2. Objetivos Especificos

o Describir brevemente la industria y la empresa elegida para la investigacion.

o Aplicar las herramientas elegidas para la investigacion a los lideres de los
diferentes locales de la empresa Pardos Chicken.

o Identificar el estilo de liderazgo predominante entre los lideres de los locales de
Pardos Chicken.

o Determinar la existencia de cohesion de equipos dentro los locales de la empresa.

o Identificar la teoria de liderazgo que se evidencia a partir de la investigacion

o Describir la relacion entre los estilos de liderazgo encontrados y la cohesion de

equipos de trabajo de la empresa.
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Capitulo III: Tipo de investigacion

Existen diversos tipos de investigacion, en este estudio se realizara una investigacion de
tipo cuantitativa. Hernandez Sampieri (2014) menciona que el enfoque cuantitativo es
secuencial y probatorio, este se basa en una secuencia de procesos que tiene que ser seguida
paso a paso para luego analizar las mediciones obtenidas y extraer las conclusiones
correspondientes. La investigacion cuantitativa tiene varios alcances, y en esta ocasion, el tema
de investigacion esta asociado al tipo de alcance descriptivo, en donde se busca especificar las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos o cualquier otro fendbmeno que se pueda
someter a un andlisis, con el fin de medir o recolectar informacion de manera independiente o

conjunta sobre las variables a estudiar. (Hernandez Sampieri, 2014).

3.1. La Seleccion de la Muestra

A partir de lo que sefiala Herndndez Sampieri (2014), la muestra es un subgrupo de la
poblacién de interés del cual se recolectan los datos, tiene que estar definida y delimitada con
precision, y debe ser una cantidad significativa de la poblacion. En esta oportunidad
utilizaremos una muestra no probabilistica o dirigida, la cual depende de las causas
relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o proposito de los investigadores
(Hernandez Sampieri et ,2013).

Pardos Chicken es una empresa dedicada a la venta de pollos a la brasa, cuenta con un
total de 22 tiendas en Lima Metropolitana, y de las cuales se estudiaran y evaluaran un total de

16 tiendas, que son las que tienen mayor accesibilidad.
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A continuacién, se muestran las tiendas a estudiar.

Tablal:
Distribucién de Tiendas Pardos Chicken por Distrito en Lima Metropolitana

San Juan de Lurigancho 1

Lima

San Miguel

Jesus Maria

San Isidro

Miraflores

San Borja

Surquillo
Pueblo Libre

Magdalena

N = = = D ST BN SN Y )

Surco

[EEY
(o))

Total

Fuente: Elaboracion Propia

En el afio 2004, El pollo a la brasa es declarado patrimonio cultural peruano y con esto,
Pardos Chicken en el 2004 es reconocido como una de las mejores marcas del Perd por la

Asociacion Civil Empresa Peruana del Afio.

3.1.1. Instrumentos de Investigacion

Una de las herramientas para la realizacion de una investigacion cuantitativa descriptiva

son los cuestionarios.

a. Cuestionario

En esta ocasion, para poder realizar la investigacion, optamos por los cuestionarios.
Hernandez Sampieri (2006), menciona que los cuestionarios son un conjunto de preguntas con
relacion a una o mas variables a medir. Las preguntas que conforman un cuestionario son muy

variadas, ya que dependen del tema del que se tenga interes.
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Existen cuestionarios con dos tipos de preguntas, los cuales pueden ser cerrados y

abiertos.

e Preguntas Abiertas
Las preguntas abiertas no delimitan las alternativas de respuesta, por lo cual el nimero
de categorias de respuesta es muy elevado y varia de poblacién en poblacién (Hernandez
Sampieri, 2014).
e Preguntas cerradas
Este tipo de preguntas contienen categorias u opciones de respuesta que han sido ya
delimitadas. Esto significa que los participantes tienen la posibilidad de tener las respuestas y
deben de acotarse a ellas segin la situacion. Estas alternativas pueden ser respuestas
dicotomicas (dos opciones de respuesta) o incluir varias opciones de respuesta. (Hernandez
Sampieri, 2014).
Para la realizacién de esta investigacion, optamos por la realizacion de 2 cuestionarios,
los cuales seran entregados a los administradores de tienda de los diferentes locales de la

polleria Pardos Chicken.

i.  Cuestionario de Estilo y Efectividad del Liderazgo (CEEL)

Elaborado por Hersey y Blanchard en 1988, permite la obtencion de resultados para
determinar el aislamiento de factores del comportamiento de un dirigente y el tipo de
orientacion que este pueda tener: orientacion hacia las tareas y orientacion a las personas; y su
relacion con estas.

El primer factor, la orientacion hacia los resultados determina a un jefe que prima la
comunicacion unilateral con su equipo. Este tipo de jefe es quien estructura las funciones de

cada uno de los integrantes, las delega y espera resultados.
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Por el contrario, la persona que se orienta hacia las personas es aquella que tiene en cuenta
la opinion de los demés para cada situacion, primando la comunicacion bilateral como base
para buena relacion.

El cuestionario presenta doce situaciones con cuatro alternativas de posibles
comportamientos frente a esos escenarios que el lider o la persona que lo desarrolla tiene que
marcar. De acuerdo a lo marcado, se puede notar la orientacion hacia cada factor mencionado
inicialmente, lo que da como resultado uno de los 4 estilos de lider: Autocratico, Integrado,
Separado, y Relacionado.

Cabe resaltar que, el fin es que las personas puedan identificar qué estilo de liderazgo
debe ser el oportuno para cada situacion presentada, ya que un lider es caracterizado también
por su adaptacion y aceptacion al cambio, no dejandose llevar por pardmetros estructurados.

El desarrollo de este cuestionario tiene una plantilla en donde se ve el puntaje de cada
estilo por cada alternativa marcada, dando como resultado un predominio de algun estilo de
liderazgo determinado. Al finalizar se suman dichos puntos y se ve la efectividad que tiene ese
estilo de liderazgo con la situacién planteada.

La figura de descripcion de estilos de liderazgo es la siguiente:



Tabla2:
Tabla sobre Estilos de Liderazgo Segun CEEL

Ineficaz (no responde a la situacion)

Estilo Basico
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Eficaz (responde a la situacion)

Autoritario
Visto a menudo como alguien que no confia en los demas, es
desagradable y se interesa s6lo en la produccion a corto plazo.

1
Autocratico

Autocrata Benévolo
Visto a menudo como alguien que sabe lo que desea y que
impone sus métodos para lograrlo sin provocar resentimiento.

en ella.

Autocréatico

Componedor Ejecutivo

Visto a menudo como alguien que trata de agradar a todos y, por lo tanto, 2 Visto a menudo como alguien que es un buen motivador, forja
vacila de un lado a otro para evitar tensiones en una situacion. Integrado normas elevadas, trata a cada uno de modo diferente y prefiere

administrar en su equipo.

Misionero Promotor

Visto a menudo como alguien que estd primordialmente interesado en 3 Visto a menudo como alguien que tiene una confianza implicita
la armonia y en ser considerado “buena gente” reticente a arriesgar la | Relacionado | en las personas y que se interesa primordialmente en desarrollar
ruptura de una relacién frente al cumplimiento de una tarea. sus aptitudes.

Desertor Burdécrata

Visto a menudo como alguien que no se siente comprometido y es 4 Visto a menudo como alguien que permite a sus subordinados
pasivo, y se preocupa poco por la tarea o por las personas que participan Separado decidir convenientemente como debe hacerse el trabajo y

Clasificacion CEEL Clasificacion segun Bass

Gerencia por excepcion

desempefia un papel menor en su interaccion social.

Integrado Transformacional
Relacionado / Dedicado Gerencia por recompensas condicionadas
Separado Laissez faire

Fuente: Elaboracion Propia
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ii. Escalamiento de Likert

Las actitudes estan relacionadas con el comportamiento de las personas, y estas denotan
una posible reaccion frente a determinados estimulos, situaciones o eventos. Sin embargo, “las
actitudes sélo son un indicador de la conducta, pero no la conducta en si” (Hernandez Roberto,
Fernandez Carlos y Baptista Pilar, 2006, p. 377). Por este motivo, evaluaremos las actitudes y
percepciones de los lideres de Pardos Chicken, para medir el grado de cohesion que se maneja
entre los miembros del equipo manejado.

El método a trabajar sera el Escalamiento de Likert, desarrollado por Rensis Likert en
1932, que actualmente es uno de los mas conocidos y usados para evaluar situaciones como la
del presente estudio. Este método consiste en poner a los encuestados en situaciones supuestas,
ante las cuales se presentan 5 reacciones alternativas para marcar la que mas se ajusta con cada
uno de ellos. A cada alternativa se le asigna un valor, y al finalizar el test, se suman los valores
de las alternativas marcadas y se saca un puntaje total.

En cuanto a la presente investigacion, se han desarrollado 8 preguntas estrictamente
relacionadas con el manejo del equipo y la cohesion de este, para que los lideres marquen el
grado de acuerdo o desacuerdo que tienen con cada situacion.

Cabe resaltar, que existen dos formas de realizar esta medicion, la primera es entregando
la relacion de preguntas con sus respectivas respuestas, este lo lee y responde marcando;
mientras que la segunda modalidad es un entrevistador quien formula las preguntas o
situaciones y le brinda al encuestado las alternativas para que este elija, y el entrevistador marca
la respuesta. En esta investigacion se trabajard la primera modalidad para cada uno de los
lideres entrevistados.

Para obtener los resultados de cada cuestionario elaborado por los lideres se le asignara

un valor a cada alternativa marcada que seran los siguientes: Definitivamente Si, con un valor
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de 5; Probablemente Si, con un valor de 4; Indeciso, con un valor de 3; Probablemente No, con
un valor de 2; y por altimo, Definitivamente No, con un valor de 1.

Una puntuacion se considera alta o baja segun el nimero de preguntas realizadas, para
este caso, cada local de Pardos Chicken tendra como puntuacion minima posible un total de 8
y la maxima seré de 40 porque existen 8 items.

A continuacién, se mostrard graficamente el orden de puntuacion con la diferencia que

este grafico tuvo variables de evaluacién distintas a las indicadas lineas arriba:

12
| | | | | |
| | iC |24 |32 40|
d
Actitud muy Actitud iy
dastavorable Tavorable

lHustracion 3: Escala de puntuacion de Likert

Fuente: “Metodologia de la Investigacion” por Herndndez Sampieri, 2014

3.2. Proceso de la Investigacion

Para el desarrollo de este estudio se realizdé un esquema que permita ver de manera
organizada y clara las diversas etapas de la investigacion. La primera etapa comienza con una
delimitacion acerca de la industria con la que se trabajaria; puesto que el tema de investigacion
fue asignado, se decidio indagar en una industria que represente al Pert y por la cual sea
reconocido a nivel mundial. Por ello, se eligio realizar la investigacion en la industria de
restaurantes; y para delimitar el sector, se opto por el de pollos a la brasa, puesto que es
reconocido como un plato bandera en el pais. Luego, se escogio a la empresa Pardos Chicken
debido a que ha sido catalogada como una de las mejores marcas del Perd por la Asociacion

Civil Empresa Peruana del Afio en el afio 2014.
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De igual manera se realizo la investigacion literaria y de distintas fuentes electrénicas
correspondientes al tema, para poder delimitar el problema, la hipotesis y los objetivos a
investigar.

En la segunda etapa, se utilizaron herramientas de investigacion como cuestionarios
creados exclusivamente para obtener resultados que tengan relacién a nuestras variables de
estudio. El Cuestionario de Estilo y Efectividad del Liderazgo (CEEL) (Ver Anexo A), es
utilizado en muchas empresas y el Escalamiento de Likert (Ver Anexo B), ha sido disefiado
para poder analizar la variable de cohesion. Después de esto, se procedié a entregar el
cuestionario a los lideres de los diferentes locales de Pardos Chicken para que sean realizados
de la manera mas transparente.

En la tercera y Gltima etapa de la investigacion se procedid a realizar una calificacion de
los cuestionarios obtenidos segin los puntos que ya estan definidos tedricamente por sus
autores. Después, se identificaron los puntos similares, perspectivas y resultados obtenidos para
poder evaluarlos y relacionarlos de acuerdo a los objetivos planteados.

Finalmente, se analiza la informacion obtenida para poder explayar la relacion existente
entre las variables en estudio: liderazgo y cohesién de equipos. La siguiente tabla muestra de

manera mas clara y ordenada el proceso el proceso de investigacion realizado.



Primera Etapa

Asignacién de Tema de
Investigacion

Determinacion de la Industria
a estudiar.

Revision de literatura y
recurso electrénicos

Planteo de Problema,
Hipotesis y Objetivos

Segunda Etapa

Revision de Literatura

Delimitacién de la
metodologia de investigacion
a usar

Eleccién y elaboracion de los
cuetionarios a utilizar.

Realizacién de los
cuestionarios en los distintos
locales de Pardos Chicken

lHustracion 4: Proceso de Investigacion

Fuente: Elaboracion Propia

Tercera Etapa

Cruce de las variables y
analisis de la infrmacion
obtenida

Evaluacién de los resultados

Conclusiones
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Capitulo IV: Desarrollo

En el presente capitulo se muestran los resultados de la investigacion, los cuales tienen
el fin de alcanzar los objetivos planteados en el capitulo Il. En primer lugar, se desea explicar
el motivo de la eleccidn de la industria de restaurantes para esta investigacion y realizar una
breve resefia sobre la empresa elegida. En segundo lugar, después de haber utilizado las
herramientas escogidas, se identificara el estilo de liderazgo predominante entre los lideres de
los locales de Pardos Chicken. Luego, se busca determinar si la cohesion de equipos esta
presente en la organizacion. Finalmente, se tiene como objetivo identificar la teoria de
liderazgo que se evidencia en la investigacion para asi poder explicar la relacion existente entre
el estilo de liderazgo y la cohesidn de equipos, primero por local evaluado y después una
conclusion general.

Es importante mencionar que los resultados conseguidos parten de una recopilacion
manual y deductiva de informacion en base a las variables de anélisis previamente asignadas.
Este estudio se realiz6 en un total de 12 locales de la empresa Pardos Chicken. No se pudo
obtener informacién del total que se propuso en un inicio (16 restaurantes), debido a que 4

lideres declinaron para brindar informacion por diferentes razones.
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4.1. La Industria de Restaurantes

El Perd es un pais multicultural, muy reconocido por su riqueza y variedad gastronomica;
ademas, es considerado también como el mejor destino culinario del mundo y por este motivo,
se escogid esta industria para la investigacion.

Nathional Geographic Esparia, en la seccion Viajes de su pagina web, elaboro un listado
con los 10 mejores destinos gastrondmicos a nivel mundial, encontrandose en ella al Peru.
También, es importante mencionar que en el 2014, el pais recibio el World Travel Awards por
la riqueza, originalidad y diversidad en su gastronomia y el gran empefio promocional que este
posee.

Ademas, se escogio el sector de pollos a la brasa, ya que, en el afio 2004, el Ministerio
de Cultura lo declar6 “Patrimonio Cultural de la Nacion” y en el 2010 a través de la resolucion
Ministerial 0441-2010-AG, se resolvid declarar el “Dia del Pollo a la Brasa” con el objetivo de
brindarle homenaje como un plato representativo de la economia peruana y de esta manera
promover su consumo tanto dentro de la frontera como en el exterior.

Por estos dos motivos se realizd la eleccion de la industria de los restaurantes y la eleccion

de un plato que es muy caracteristico para el Perd.

4.2. La Empresa Pardos Chicken

Fundada en 1986, Pardos Chicken comenzo con un solo local en el distrito de Miraflores,
teniendo como su plato principal el Pollo a la Brasa, reconocido como el plato bandera peruano.
Para el afio 1996, establecieron la empresa Servicios de Franquicias SAC, que como su mismo
nombre lo dice tuvo como finalidad desarrollar y expandir el mercado de Pardos mediante la

venta de la marca y el know how, méas conocido como el sistema de franquicias.
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La vision de la empresa es “Ser una cadena de restaurantes lider que difundan la
gastronomia peruana, generando orgullo, identidad y compromiso”, es por ello que, en el 2003,
decidieron internacionalizarse y lograron llegar a Santiago de Chile para luego de 5 afios llegar
a Miami, siempre conservando la calidad y sabor que los identifica.

Su técnica radica en el uso que les dan a los ingredientes peruanos, los cuales les permite
brindar un sabor original y que identifica a la cultura culinaria del Perd. La misién de Pardos
Chicken es brindar felicidad y la mejor impresion a los anfitriones, invitados y comunidad a
través de la “experiencia Pardos”, llamada asi porque ofrecen un producto de calidad, un buen
servicio y ambientes muy acogedores.

En el afio 2004, el Pollo a la Brasa es declarado patrimonio cultural peruano y la empresa
Pardos Chicken, a su vez, es reconocida en el 2004 por la Asociacion Civil Empresa Peruana

del Afio como una de las mejores marcas del Pert en brindar este producto.

pertura del
primer
tﬂ?umﬁtﬂ
Pardos Chidken
1986

1998 («Nacimiento dela 2003 -pram-:mtc-rgadu

mzscata dal . por la Asociacion
INauguracion
restaurants pardos Chicken en Civil Emprasa

Paruana del Anc

Chile

2000 2004
Inugural:mn il zmg (=Comienzo de (sRenovacicn de
Pardos en =Inauguracion celebracion Dia «Pardos Chicken imagen Pardos
Chiclayo Pardos Chicken del Polloala cumple 25 afios Chicken
Trujilo y Miami Braza
2005 2010 2014

llustracion 5: Cronologia de la Empresa Pardos Chicken
Fuente: Elaboracién Propia
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4.3. Estilos de Liderazgo en la Empresa Pardos Chicken

Para poder identificar el estilo de liderazgo en esta investigacion se utilizo el cuestionario
de Estilo y Efectividad del Liderazgo (CEEL). En la tabla 3 se puede mostrar el resultado
obtenido después de haber asignado el puntaje correspondiente a las preguntas contestadas por
los lideres de cada tienda.

Se puede observar que el cuestionario CEEL también muestra un indicador de efectividad
del lider encuestado, este indicador muestra la efectividad que pone el lider de acuerdo a sus
técnicas usadas y al estilo de liderar que posee.

A continuacion, se mostraran y explicaran los resultados obtenidos por cada local en los
que se le realizaron los cuestionarios.

e Pardos Chicken del distrito de Jesus Maria: Evaluando la clasificacion obtenida en
el cuestionario CEEL, se obtuvo que el lider de este local, se encuentra dentro de
la categoria Integrado (Transformacional, segun Bass) con una efectividad media
alta. Esto quiere decir que el lider es de tipo ejecutivo ya que se enfoca
principalmente en la realizacion de las labores a través de la participacion, buena
comunicacion y trabajo en equipo forjando normas elevadas para obtener el
cumplimiento de metas comunes y a la vez preocupandose en las necesidades
personales de sus colaboradores y las ideas que puedan aportar individualmente,
reconociendo el logro de los integrantes y motivandolos intrinsecamente.

e Pardos Chicken de Centro Civico: Evaluando la clasificacion obtenida en el
cuestionario CEEL, se obtuvo que el lider de este local se encuentra dentro de la
categoria Relacionado (Gerencia por recompensas condicionadas, seglin Bass) con
una efectividad promedio negativo, siendo el tipo misionero como clasificacion.

Este tipo de lider prima las buenas relaciones como base para el dia a dia con su
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equipo y es quien da la suficiente confianza para que todos puedan decirle lo que
piensan. Por otra parte, el manejo que se esta teniendo no es el adecuado ya que su
efectividad a la hora de influir en el equipo esta por debajo del promedio.

Pardos Chicken de Carabaya: Evaluando la clasificacion obtenida en el
cuestionario CEEL, se obtuvo que el lider de este local se encuentra dentro de la
categoria Relacionado (Gerencia por recompensas condicionadas, segin Bass) con
una efectividad promedio negativo, siendo clasificado como misionero, en donde
prima las relaciones personales antes que la buena labor de las funciones. Tiene
una efectividad media baja, lo cual hace que su equipo no logre las metas
establecidas por la organizacion.

Pardos Chicken del distrito de Miraflores — Santa Cruz: Evaluando la clasificacion
obtenida en el cuestionario CEEL, se obtuvo que el lider de este local se encuentra
dentro de la categoria Integrado (Transformacional, segin Bass) con una
efectividad promedio, esto quiere decir que el lider es de tipo ejecutivo ya que es
visto como una persona que se enfoca en cumplir con un rol adecuado para influir
de manera positiva en el desempefio de sus colaboradores a través de discursos
motivacionales, capacitaciones, etc. que permiten una motivacién intrinseca y a la
vez generar en ellos un compromiso con los objetivos y metas de la empresa.
Pardos Chicken de Pueblo Libre: El lider presente en este local, tiene una
efectividad positiva media alta, clasificado dentro de la categoria CEEL como un
lider Integrado (Transformacional, segin Bass) y con una efectividad de ejecutivo.
Esta persona es vista como un ser motivador, que tiene como objetivo el
cumplimiento del reglamento; asi como también el fortalecimiento del trabajo en
equipo y la constante comunicacidn con sus subordinados para tener una mejor idea

de las necesidades de estos y de sus opiniones que puedan aportar.
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Pardos Chicken de Real Plaza Primavera: Evaluando la clasificacion obtenida en
el cuestionario CEEL, se obtuvo que el lider de este local, se encuentra dentro de
la categoria Relacionado (Gerencia por recompensas condicionadas, segin Bass)
con una efectividad promedio. Esto quiere decir que estd mas interesado en las
necesidades que poseen los trabajadores que en las actividades que estos deben
realizar. No pone mucho interés en la productividad de la empresa, evita el
conflicto y usualmente, evalla a las personas de acuerdo a sus caracteristicas
personales. Esto genera que su efectividad se caracterice, segun la clasificacion del
CEEL, como un lider misionero, que desea que lo reconozcan como buena gente y
prefiere mantener las relaciones antes de perder una por cuestiones de trabajo.
Pardos Chicken del distrito de San Borja - Av. San Luis: Evaluando la clasificacion
obtenida en el cuestionario CEEL, se obtuvo que el lider se encuentra dentro de la
categoria Separado (Laissez faire, segiin Bass) con una efectividad media alta. Lo
cual quiere decir que el lider es de tipo burdcrata, ya que permite que sus
colaboradores realicen o dirijan sus actividades con plena libertad sin tener que
preocuparse en mayor medida en desarrollar relaciones personales con ellos. En
este caso se puede analizar que los colaboradores tienen muy buena capacidad y
pro actividad para desarrollar sus labores sin la necesidad de tener a un lider que
los oriente para el cumplimiento de objetivos.

Pardos Chicken del distrito de San Isidro: Evaluando la clasificacion obtenida en
el cuestionario CEEL, se obtuvo que el lider de este local se encuentra dentro de la
categoria Relacionado (Gerencia por recompensas condicionadas, segin Bass) con
una efectividad promedio negativo, lo que quiere decir que el lider es de tipo
misionero. Esto significa que es visto como alguien primordialmente interesado en

la armonia y en ser considerado “buena gente”, preocupandose mas por las
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necesidades de sus colaboradores que en la tarea que deben realizar. Por otra parte,
puede ser el resultado de que el lider evalle a las personas en base a sus
caracteristicas personales y no le dé mucho énfasis a la productividad en equipo.
Pardos Chicken del distrito de San Juan de Lurigancho: Evaluando la clasificacion
obtenida en el cuestionario CEEL, se obtuvo que el lider de este local se encuentra
dentro de la categoria Integrado (Transformacional, segin Bass) con una
efectividad media alta, siendo su tipo de clasificacién como ejecutivo. Esto denota
el interés del lider por el alcance de logros y objetivos establecidos por la
organizacion motivando a los trabajadores de manera intrinseca para que sientan el
compromiso por hacer una buena labor. Asi mismo, al tener un enfoque ejecutivo,
también se preocupa por el desarrollo individual de cada miembro de su equipo en
planos como el profesional, humano, entre otros; lo que hace que su trato se ajuste
al tipo de persona con la que se relaciona. Ademas, la buena comunicacion es base
para la mejor convivencia en el trabajo.

Pardos Chicken de La Marina: El lider en este local, tiene una efectividad promedio
positiva, clasificado dentro de la categoria CEEL como un lider Integrado
(Transformacional, seglin Bass) y con una efectividad de ejecutivo. Este lider es
visto como alguien que genera confianza en sus colaboradores, asi como un buen
motivador; tiene como una de las tareas la de fortalecer el cumplimiento del
reglamento de la organizacion; como también la de dar importancia al trabajo en
equipo y la constante comunicacion con sus subordinados para tener una mejor idea
de las necesidades de estos y de sus opiniones que puedan aportar.

Pardos Chicken de Plaza San Miguel: Evaluando la clasificacion obtenida en el
cuestionario CEEL, se obtuvo que el lider de este local se encuentra dentro de la

categoria Integrado (Transformacional, segin Bass) con una efectividad promedio,
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encontrandose en medio de las clasificaciones componedor y ejecutivo. Se puede
decir que este lider influye positivamente en su equipo teniendo como valor
principal la buena relacion entre los miembros para el trabajo diario y, ademas, es
visto como un buen motivador y administrador en el trabajo, lo cual hace que guie
a su equipo por el camino adecuado para el logro de objetivos.

e Pardos Chicken de Open Plaza: Clasificado segun el puntaje dentro de la categoria
de lider Integrado (Transformacional, segun Bass) con una efectividad segun el
CEEL de promedio positiva. Este lider esta interesado en las relaciones jefe-
subordinados y como mejorarlas, asi como también en el trabajo en equipo y la

realizacion de las metas planteadas en el tiempo que estima la organizacion.

De acuerdo a lo desarrollado péarrafos arriba, podemos afirmar que el liderazgo que prima
en la empresa Pardos Chicken es el Integrado (Transformacional, segin Bass), esto indica que
los lideres estan enfatizados en la realizacién del trabajo y consideran que la comunicacion
entre ellos y sus colaboradores es muy importante para poder llegar a cumplir con sus objetivos
planteados. A su vez, esto genera que esté constantemente evaluando la capacidad de
compromiso que posee cada trabajador en relacion a las tareas que se les asigna.

La presencia de liderazgo transformacional, en esta industria, es muy importante porque
valora la motivacién personal, esto es porque requieren que el personal se sienta comprometido
y valorado en el trabajo para que pueda brindar un buen servicio al cliente final; de igual manera
esto permite la evaluacion constante acerca de un problema o insatisfaccion que posean los
colaboradores. La buena relacion existente entre lideres y colaboradores genera beneficios
para ambas partes, ya que motiva a un trabajo en equipo bien organizado y comunicativo, lo
cual se ve reflejado en el servicio ofrecido al consumidor final.

Es importante mencionar que este estudio de investigacion es acerca de los lideres de los

diferentes locales de Pardos Chicken y el cuestionario CEEL realiza un estudio desde el punto
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de vista del lider, esto quiere decir que no toma en consideracion las opiniones ni perspectivas
de los colaboradores. Es por esto que en los resultados obtenidos, en algunos locales, la
efectividad no tiene mucha relacion con la descripcion segdn tipo de liderazgo presente en la

investigacion.



Tabla 3:

Tipo de Estilo y Efectividad por local Pardos Chicken

Distrito

Estilo de liderazgo segun Bass

Indicador de Efectividad

37

1 | Jesus Maria Av. Salaverry 694 Transformacional Media Alta

2 | Lima CC. Real Plaza Centro Civico | Gerencia por Recompensas Condicionadas | Media Baja

3 | Lima Jr. Carabaya 281 Gerencia por Recompensas Condicionadas | Media Baja

4 | Miraflores Av. Santa Cruz Transformacional Promedio

5 | Pueblo Libre Av. Antonio José de Sucre 902 | Transformacional Media Alta

6 | San Borja CC. Real Plaza Primavera Gerencia por Recompensas Condicionadas | Promedio

7 | San Borja Av San Luis 603 Laissez Faire Media Alta

8 | San Isidro Av. Dos de Mayo 1002 Gerencia por Recompensas Condicionadas | Promedio Negativo

9 | San Juan de | Jr. Los Chasquis 201 Transformacional Media Alta
Lurigancho

10 | San Miguel Av. La Marina 2238 Transformacional Promedio Positivo

11 | San Miguel CC. Plaza San Miguel Transformacional Promedio

12 | Surquillo Av. Angamos Este 1803 Transformacional Promedio Positivo

Fuente: Elaboracion Propia
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4.4. Presencia de Cohesion de equipos en la empresa

Segun el cuestionario de la Escala de Likert, los doce restaurantes evaluados de la cadena
Pardos Chicken obtuvieron calificaciones por encima de los 35 puntos. Esto refleja que, a
percepcion de los lideres, el manejo del personal es el 6ptimo cuando se trata de comunicacion
y relacion tanto horizontal como vertical, lo cual quiere decir que todos los miembros del
equipo interacttan con libertad para poder expresar sus opiniones tanto entre compafieros como
con sus superiores. En consecuencia, la adecuada comunicacién ha generado que el lider
plasme correctamente los objetivos de la compafiia logrando el compromiso por parte de los
trabajadores y a la vez tengan iniciativa para brindar soluciones a problemas y opciones de
mejora respecto a alguna situacién que se presente.

Ademas, se puede notar que los lideres sienten que su trabajo es valorado por cada uno
de los integrantes del restaurante y que las actividades de integracion realizadas benefician al
buen clima laboral. Todas estas acciones predisponen al lider a seguir tomando buenas acciones
y decisiones para la buena convivencia en el centro de labores. De la misma manera, el trato
existente entre colaboradores y el lider del restaurante es el adecuado, ya que uno de los
principales valores observados es el respeto y esto genera la satisfaccion general.

Finalmente, el lider es consciente que la vinculacion y cohesion de los miembros del
restaurante son factores importantes para el rendimiento laboral de estos, reflejando resultados

esperados en cuanto a los objetivos planteados.



Tabla4:
Puntaje del Cuestionario de Likert por local de la Empresa Pardos Chicken
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Distrito Puntaje de
Cohesion
1 JesUs Maria Av. Salaverry 694 38
2 Lima CC. Real Plaza Centro Civico 39
3 Lima Jr. Carabaya 281 40
4 Miraflores Av. Santa Cruz 40
5 Pueblo Libre Av. Antonio José de Sucre 902 39
6 San Borja CC. Real Plaza Primavera 39
7 San Borja Av San Luis 603 35
8 San Isidro Av. Dos de Mayo 1002 35
9 San Juan de Lurigancho Jr. Los Chasquis 201 37
10 San Miguel Av. La Marina 2238 40
11 | San Miguel CC. Plaza San Miguel 40
12 Surquillo Av. Angamos Este 1803 39
Fuente: Elaboracion Propia
4.5. Teoria del Comportamiento -Modelo Parrilla

Gerencial

La teoria del comportamiento se basa un lider que muestra interés en las personas, s

decir considerando sus habilidades y capacidades. Esta teoria se da bajo un concepto e idea de

manejo democrético; lo cual permite la participacién y opinion de los miembros que conforman

el equipo.

La Teoria del Comportamiento esta conformada por 4 estudios, lo cuales son: estudio de

la universidad de Lowa, estudio del Estado de Ohio, estudio de la universidad de Michigan y

la Parilla gerencial. Para esta investigacion, después de haber identificado que el estilo que

prima en los locales de Pardos Chicken es el Integrado (Transformacional, segin Bass), se optd

por relacionarla con la teoria del comportamiento- parrilla gerencial.

La parrilla gerencial es un sistema que indica dos posibles aspectos en los que se basa el

lider. EI primero es el interés que muestra en las personas y el segundo el interés en la
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produccion; ambos con una escala del 1 (bajo) al 9 (alto). También esto genera que se den 5

categorias potenciales al relacionar ambos aspectos; lo cuales son:

Gerencia empobrecida (escala 1:1): En este rango, tanto el interés del lider por la
produccién y las personas tienen una puntuacion baja, ya que el lider ejerce un
esfuerzo minimo con relacion a sus colaboradores y tiene un interés minimo para
realizar las tareas asignadas.

Gerencia de club campestre (escala 1:9): El lider ubicado dentro de esta escala es
aquel que da prioridad a las relaciones amistosas que a las laborares. Es el tipo de
persona que se interesa mucho por la satisfaccion del personal y el de generar un
ambiente y ritmo de trabajo amistoso, lo cual genera que el grupo sea el guia y no el
lider a cargo.

Gerencia de tareas (escala (escala 9:1): La preocupacion del lider en esta escala es
la de la produccidn, esto quiere decir que la eficiencia de las operaciones se da
porgue los elementos de relacion humana interfieren de manera minima. Hay una
gran autoridad en la organizacion y reconoce su posiciéon en la jerarquia de la
empresa; es por ello que su interés por el personal es bajo.

Gerencia a mitad de camino (escala 5:5): Tener un equilibrio entre el interés por el
personal y la produccion es lo que genera un buen rendimiento. En esta escala el
lider logra completar el trabajo pendiente manteniendo comunicacion con el
personal a un nivel satisfactorio.

Gerencia de equipos (escala 9:9): Un lider ubicado en esta escala es aquel que tiene
un nivel de interés alto en cuanto a personas y produccion. Un personal
comprometido sabe que tiene que llevar a cabo su trabajo de manera eficiente y

eficaz para poder lograr los objetivos planteados; la responsabilidad del lider esta en
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tomar decisiones adecuadas que generen mejoras tanto en lo humano y en lo

productivo.

Dado que el resultado final arrojé que el liderazgo presente en la empresa Pardos Chicken

es del tipo Integrado (Transformacional, segin Bass) y viendo las caracteristicas de este, se

puede afirmar que se encuentran en la parrilla gerencial dentro de la escala 9:9, la cual es la de

Gerencia de equipos. Esto quiere decir que los lideres de la empresa en estudio tienen interés

en su personal de apoyo y en la produccién y comercializacion de Pollos a la Brasa. A la vez

indicaron que poseen una buena comunicacion con el personal y se interesan por el

cumplimiento de metas y objetivos en los plazos establecidos. Es importante mencionar que,

también, tienen interés en sentirse valorados por su equipo, ya que esto genera confianza en

ellos y el de sentir que pueden llegar a dirigir un grupo de manera correcta y eficaz,

En el siguiente gréafico se puede observar la ubicacion del estilo de lider de la empresa

Pardos Chicken dentro de la parrilla gerencial:
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lustracion 6: Parrilla Gerencial- Gerencia de Equipos

Fuente: “Breakthrough in Organization Development” por Robert R.

Blake, Jane S. Mouton, Louis B. Barnes y Larry E. Greiner
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4.6. Relacion Liderazgo y Cohesion de equipos en la

empresa

Para poder analizar si existe relacion entre liderazgo y cohesién de equipos hemos
considerado el estilo con mayor predominio en los restaurantes Pardos Chicken, que en este
caso, es el Transformacional, ideal para el manejo de las personas en las organizaciones debido
a que se basa en que el lider no solo se enfoca en una produccion eficiente para el cumplimiento
de los objetivos de la empresa sino que también se preocupa por el individuo y en brindar una
motivacion intrinseca. Esta motivacion se puede realizar a través capacitaciones, discursos
motivaciones, empoderamiento de la persona, etc. de tal manera que permita al colaborador
producir no solo buscando una recompensa extrinseca sino también desarrollando el ambito
emocional e interior que el lider pueda plasmar en ellos.

Es por eso que al tener un lider que tenga interés tanto en la produccion como por el
personal permite crear una relacion adecuada entre todo el equipo de trabajo lo que genera
cohesién, esto quiere decir que el lider no solo ha desarrollado una buena comunicacion con
sus colaboradores, sino que a través de la realizacion de actividades de integracion ha generado
un personal motivado y comprometido por propia iniciativa con sus labores y metas de la
empresa. Ademas, se ha podido observar, basdndonos en los resultados obtenidos, que los
lideres consideran que su rol y contribucién con su equipo es valorado por lo cual también
genera una motivacion por parte de ellos de seguir realizando sus funciones de manera
adecuada.

De esta manera, la relacion entre liderazgo y cohesion de equipos beneficia tanto a los
trabajadores como a la organizacion, ya que tener un personal comprometido y de mentalidad
innovadora permite un mejor rendimiento laboral y que a la vez se brinde un servicio de calidad

al consumidor final.
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Capitulo V: Analisis

Los resultados mostrados en el Capitulo IV se obtuvieron al realizar cuestionarios acerca
del liderazgo y cohesion de equipos en 12 locales de la empresa Pardos Chicken ubicados en
distintos distritos de Lima Metropolina.

A continuacion, se muestra el nimero de lideres por cada estilo de liderazgo encontrado:

Tablab:

Porcentaje segun el tipo de liderazgo en la empresa Pardos Chicken

Estilo segiin Estilo N° de % de
CEEL segln Bass Lideres Lideres
Integrado Transformacional 7 58%
Relacionado Gerencia por recompensas 4 33%
Separado Laissez faire 1 9%
Total 12 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Se puede observar que el estilo de liderazgo con mas presencia en la empresa es el
Integrado, o Transformacional segin Bass, con un porcentaje de participacion del 58%. Este
tipo de lider se caracteriza por su interés en el cumplimiento de los objetivos organizacionales
y en los objetivos personales y profesionales de los colaboradores. Asi mismo, se puede notar
que el 33% de las encuestas arrojan una inclinacién de los lideres por el manejo de gerencia
por recompensas, en donde se busca motivar extrinsecamente a los miembros del equipo
mediante premios por el alcance de metas planteadas. Ademas, se pudo determinar la presencia
del estilo laissez faire en uno de los locales, que describe a un lider que delega las funciones

mas no controla ni da seguimiento al trabajo de cada colaborador.
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Asi mismo, el cuestionario CEEL utilizado también mide la efectividad que dichos estilos
de liderazgo tienen en la organizacion. A continuacion, se muestra el porcentaje de los lideres

que tienen efectividad por encima del promedio, promedio, y por debajo del promedio

Tabla6:
Porcentaje segun el tipo de Efectividad

Efectividad N° de Lideres % de Lideres

Por encima del promedio 6 50%
Promedio 3 25%
Por debajo del promedio 3 25%

100%

Fuente: Elaboracion Propia

Se puede notar que el 50% de los lideres tiene una efectividad alta respecto a la influencia
que tiene sobre sus colaboradores y sobre el trabajo que estos desempefian, ya que los
resultados son los esperados de manera que los colaboradores cumplen con sus metas
planteadas en el tiempo propuesto. Asi mismo, el 25% del total de lideres encuestados, denota
una efectividad promedio y el otro 25% registra una efectividad por debajo del promedio, lo
cual quiere decir que no se esta teniendo una buena organizacién y comunicacion en cuanto al
equipo de trabajo para el cumplimiento de los objetivos.

Es importante mencionar que, luego de haber utilizado el cuestionario de Likert para la
medicion de la cohesion entre los miembros los locales de la empresa en estudio, segin la
perpectiva de lider; se obtuvo un puntaje positivo en el 100% de ellos, los cuales van entre 35

y 40 puntos.
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Adicionalmente, el estilo de liderazgo con mayor presencia, encontrado en la
investigacion, se relaciona con la Teoria del Comportamiento - Aspecto de Parrilla Gerencial;
clasificado con una escala del 9:9 dentro del rango de esta teoria. Estos lideres se preocupan
por lograr un buen cumplimiento de tareas y de igual manera por el bienenestar del personal;
ademas se puede afirmar que hay confianza y compromiso por parte de los trabajadores con
relacion a los objetivos que tiene el lider, ya que todos los miembros del equipo trabajan por el
cumplimiento de intereses en comun.

Pardos chicken realiza actividades de integracion entre sus colaboradores. Los lideres
afirmaron que esto mejora sus niveles de comunicacion y la relacion con sus subordinados, lo
cual ocasiona que el rendimiento laboral de los trabajadores sean los esperados en cuanto al
cumplimiento de metas.

Dentro de toda empresa es importante la relacion entre liderazgo y cohesién de equipos,
puesto que sin una buena organizacion, interaccion y comunicacion entre los colaboradores no
existe la cohesion. Si un equipo no trabaja de manera ordenada y organizada es mas complicado
Ilegar a las metas planteadas en el tiempo previsto. Es aqui donde el lider debe de influenciar
para que estos componentes estén presentes dentro de su equipo; de igual manera, el lider debe
participar en todas las actividades de integracion, ya que esto no solo mejora la relacion entre
colaboradores sino también entre lider y subordinados.

Cabe mencionar, que la presencia de liderazgo y cohesion de equipos en la empresa
Pardos Chicken no se ve al 100% debido a que se tiene una perspectiva desde el punto de vista
de los lideres mas no los colaboradores, ya que se decidié realizar la investigacion con
cuestionarios que se han basado en estudios acerca de la identificacion del lider en las
organizaciones; los cuales no toman en consideracion a las personas que estan presentes en su

entorno como seria su equipo de trabajo.
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Conclusiones

La investigacion muestra que el 58% de los 12 locales evaluados en Lima Metropolitana
tiene como estilo de liderazgo predominante, el Transformacional; esto quiere decir que
el lider presente en Pardos Chicken es una persona preocupada por el cumplimiento de
las tareas en el tiempo propuesto, que ademas, muestra interés por sus colaboradores.

El Cuestionario de Efectividad y Estilo de Liderazgo (CEEL) mostré que la efectividad
presente en la empresa Pardos Chicken es de promedio positivo en un 50%, lo cual indica
que los equipos de trabajo que manejan los lideres cumplen con las indicaciones y
objetivos planteados.

El cuestionario de Likert fue utilizado para determinar la presencia de cohesion en los
distintos locales de Pardos Chicken. El total de ellos, obtuvo calificaciones positivas
mayores a 35 puntos. Esto quiere decir, que la comunicacion, trabajo en equipo, apoyo
mutuo y cumplimiento de tareas en la organizacion estan presentes entre sus
colaboradores.

La teoria identificada en esta investigacion ha sido la del Comportamiento en su &mbito
de parrilla gerencial, teniendo como clasificacion la gerencia de equipos. En este punto,
el lider basa su interés tanto en la produccion como en la relacion y cohesion de equipos,
lo que genera compromiso en los colaboradores a través de metas comunes. Esto coincide
con el estilo de liderazgo transformacional encontrado en la mayoria de los casos.

Se puede desligar la relacion entre el estilo de liderazgo y la efectividad en la
organizacion, ya que se han encontrado casos en donde estos no concuerdan; esto se debe
a gue existen otras variables no estudiadas en esta investigacion que influyen en la

efectividad organizacional.
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Basandonos en los resultados de los cuestionarios realizados, se afirma que existe una
relacion entre el el liderazgo y cohesion de equipos; en donde el lider demostro tener

interés por las personas y una adecuada relacion laboral.
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Recomendaciones

Si bien es cierto que el indicador de efectividad en la mayoria de los locales de Pardos
Chicken es promedio positivo; la investigacion propone, que en aquellos locales que
poseen una efectividad baja, se ponga énfasis en la mejora del trabajo en equipo y
relaciones entre sus colaboradores.

Se ha percibido que los cuestionarios realizados han obtenido respuestas y percepciones
por parte de los lideres sin considerar los puntos de vista de los colaboradores. Se
recomienda el uso de otras herramientas que engloben ambas opiniones con el fin de
obtener un resultado mas imparcial.

En el local de San Luis — San Borja se encontr6 la presencia del estilo laissez faire con
una efectividad media alta. A pesar de los buenos resultados en cuanto a produccion y
eficiencia laboral por parte de los colaboradores, se recomienda que el lider se
comprometa integrandose de una manera mas eficaz con el equipo que maneja a través
de la comunicacidn, motivacion y direccién para llegar a los objetivos propuestos.

En los locales en donde se ha encontrado el estilo gerencia por recompensas
condicionadas con efectividad negativa, vemos adecuado el manejo de los lideres
respecto a la relacion que lleva con sus colaboradores. Sin embargo, se recomienda que
el lider ponga mas énfasis en la productividad ya que no se estan alcanzado los resultados

esperados.
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Anexos

Anexo A: Cuestionario de estilo y efectividad de

liderazgo (CEEL):

1.

- Ultimamente sus subalternos no han respondido a su trato amistoso y a su interés
obvio por el bienestar de ellos. Sus rendimientos han bajado con rapidez.

A. Enfatizo la aplicacion de procedimientos uniformes y la necesidad de cumplimiento

B
C
D

de las tareas.
. Estoy abierto a la discusion, pero no presiono al grupo.
. Hablo con los subalternos y a continuacion establezco objetivos.
. Me preocupo de no intervenir.

2.

El rendimiento observable de su grupo estd aumentando. Se ha preocupado de que

todos los miembros estén conscientes de sus responsabilidades y las normas de
rendimiento.

A. Me comprometo en la interaccién amistosa, pero continio asegurandome de que todos

los miembros estén conscientes de sus responsabilidades y las normas de rendimiento.

B. No ejecuta ninguna accion definida.

C
D

. Hago todo lo que pueda para que el grupo se sienta importante y compro-metido.
. Enfatizo la importancia de las tareas y sus plazos.

3.

Los miembros de su grupo se muestran incapaces de resolver un problema.
Normalmente los ha dejado solos. EL rendimiento y las relaciones interpersonales del
grupo han sido buenas.

A

. Trabajo con el grupo y juntos tratarnos de resolver el problema.

. Dejo que el grupo resuelva el problema.

. Actlo répida y firmemente para corregir y reorientar.

. Estimulo al grupo para que trabaje en el problema y estoy disponible para la discusion.

B
C
D
4

. Esta considerando un gran cambio. Sus subalternos tienen una buena historia de

rendimiento. Ellos estan de acuerdo con las necesidades de cambio.

A

. Permito que el grupo participe en el desarrollo del cambio, pero no seda demasiado
directivo.

B. Anuncio los cambios y los implemento con una supervision estrecha.
C. Permito que el grupo formule su propia direccion.

D

. Incorporo las recomendaciones del grupo pero dirijo el cambio.

5.

El rendimiento de su grupo ha venido bajando en los Gltimos meses. Los miembros se
han mostrado indiferentes en el cumplimiento de los objetivos propuestos.
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Continuamente ha sido necesario recordarles que hagan sus tareas a tiempo. En el
pasado, el redefinir las funciones ha sido una ayuda.

. Permito que el grupo formule su propia direccion.
. Incorporo las recomendaciones del grupo, pero veo que se cumplan los objetivos.

. Redefino roles, responsabilidades y superviso cuidadosamente.
. Permito que el grupo participe en determinar roles y responsabilidades, pero no seria

demasiado directivo.

Se incorpord una situacion de trabajo manejada eficientemente. EI administrador
anterior era muy exigente. Quiere mantener la situacion productiva, pero le gustaria
comenzar a humanizar el ambiente.

O w>

. Hago lo que puedo para que el grupo se sienta importante y comprometido.

. Enfatizo la importancia de plazos y tareas.

. Me cuido de no intervenir.

. Hago que el grupo se comprometa en la toma de decisiones pero superviso que los

objetivos se cumplan

. Estd considerando cambios de estructura que seran nuevos para el grupo. Los

miembros del grupo han hecho sugerencias acerca de los cambios necesarios. EI grupo
ha sido productivo y ha demostrado flexibilidad en sus operaciones.

@ >

. Defino el cambio y superviso cuidadosamente.
. Participo con el grupo en el desarrollo del cambio pero permito que los miembros

organicen la implementacion.

. Me muestro dispuesto a realizar los cambios recomendados, pero mantengo el control

de la implementacion.

. Evito la confrontacion, dejé que las cosas marchen solas.

EL rendimiento del grupo y las relaciones interpersonales son buenas. Se siente algo
inseguro acerca de la pérdida de direccién del grupo.

. Dejo al grupo sélo.
. Discuto la situacion con el grupo y luego inicio los cambios necesarios.
. Doy algunos pasos para dirigir a mis subordinados con el fin de que trabajen de una

manera bien definida.

. Soy apoyador en la discusion de la situacion con el grupo pero no demasiado directivo.

© o Ow»

Su superior jerarquico le ha asignado la direccion de un grupo de trabajo que esta muy
atrasado en la realizacion de un cambio. El grupo no tiene claro sus objetivos. La
asistencia a las sesiones ha sido escasa y se han transformado en reuniones sociales.
Potencialmente, el grupo tiene el talento necesario para ayudar.

w >

. Dejo que el grupo resuelva el problema.
. Incorporo las recomendaciones del grupo pero me preocupo de que los objetivos se

cumplan.
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C. Redefino los objetivos y superviso cuidadosamente.
D. Permito que el grupo se comprometa estableciendo objetivos, pero no presiono.

10. Sus subordinados, habitualmente capaces de asumir responsabilidades, no estan
respondiendo a su reciente definicidn de las normas.

A. Permito que el grupo se comprometa en la redefinicion de las normas tomaria el
control.

B. Redefino las normas y superviso cuidadosamente.

C. Evito la confrontacion no presionando y dejo que la situacion se solucione sola.

D. Incorporo las recomendaciones del grupo, pero superviso que se cumplan las nuevas

normas.

11. Ha sido promovido a una nueva posicion. El supervisor anterior no estaba
comprometido con los asuntos del grupo. El grupo ha manejado adecuadamente sus
tareas y su direccion. Las relaciones interpersonales en el grupo son buenas.

A. Doy pasos para dirigir a los subalternos a trabajar de una manera bien definida.

B. Comprometo a los subalternos en la toma de decisiones y refuerzo las buenas
contribuciones.

C. Discuto el rendimiento pasado con el grupo y luego examino la necesidad de nuevas
practicas.

D. Contintio dejando al grupo solo.

12. La informacion reciente sefiala la existencia de dificultades internas entre los
subordinados. EL grupo tiene una historia de excelentes Logros. Los miembros han
mantenido en forma efectiva los objetivos a largo plazo y han trabajado en armonia
todo el afio anterior. Todos estan bien calificados para su tarea.

A. Pruebo mi solucidn con los subalternos y examino la necesidad de nuevas practicas.
B. Permito a los miembros del grupo que lo resuelvan por si, mismos.

C. Actuo rapidamente y con firmeza para corregir y reorientar.

D. Participo en la discusion del problema mientras proporciono apoyo a los subalternos.
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Anexo B: Cuestionario de Likert
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Cuestionario Likert: Determinar La Presencia De Cohesion De Equipos En La

Empresa Pardos Chicken

¢ Considera que la comunicacion entre sus trabajadores y usted es la adecuada?

) Definitivamente Si
) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No
) Definitivamente No

colaboradores?

) Definitivamente Si
) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No
) Definitivamente No

generales de la empresa?

) Definitivamente Si
) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No
) Definitivamente No

¢Su equipo es disciplinado en cuanto al
establecidas?

) Definitivamente Si
) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No
) Definitivamente No

. ¢Cree usted que su rol o contribucion al equipo es valorado por sus

. ¢Siente usted que sus colaboradores estdn comprometidos con los objetivos

cumplimiento de estrategias



58

o

¢Piensa usted que existe iniciativa respecto al apoyo mutuo entre sus
colaboradores?

) Definitivamente Si
) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No
) Definitivamente No

NN AN AN N

©

¢Considera usted que las actividades de integracion que realizan mejora la
relacion entre sus colaboradores?

) Definitivamente Si
) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No
) Definitivamente No

NN AN AN N

7. ¢Se siente satisfecho con el trato que tiene con su equipo de trabajo?

) Definitivamente Si
) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No
) Definitivamente No

NN AN AN N

8. ¢Considera usted que la buena relacién entre sus colaboradores genera un mejor
rendimiento laboral?

) Definitivamente Si
) Probablemente Si

) Indeciso

) Probablemente No
) Definitivamente No

NN AN AN N



