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RESUMEN 

El presente trabajo de suficiencia profesional es un estudio de tipo descriptivo, que se basa 

en las características y cualidades de las personas que laboran en la empresa Casaideal 

S.A.C, la cual es una empresa dedicada a la construcción e industria inmobiliaria. Además, 

el diseño de la investigación es no experimental – transversal. 

Para el logro de la presente investigación, se planteó como objetivo general proponer un 

plan de desarrollo a partir del diagnóstico organizacional de los estilos de liderazgo de la 

empresa en estudio. Para ello, el trabajo detalla las teorías de liderazgo e investigación de 

los estilos existentes. Además, se muestra las herramientas de diagnóstico de los tipos de 

liderazgo y se explica en qué consiste un plan de desarrollo. 

La herramienta elegida para el propósito de este trabajo fue el Cuestionario Multifactorial 

de Liderazgo, MLQ en sus siglas en inglés, el cual nos permitió conocer los estilos de 

liderazgo que poseen los jefes de área y gerencia general de la empresa y cómo abarcar el 

plan de desarrollo propuesto para llevar a la empresa a conseguir mejores resultados.  

La Aplicación de la herramienta, se realizó sobre un grupo compuesto de 6 personas que 

son los jefes de área de la empresa en estudio Casaideal S.A.C. En los resultados, 

observamos que 5/6 de los encuestados presentan un estilo de liderazgo transformacional 

predominante mientras que 1/6 presenta una combinación de los estilos transformacional y 

transaccional. 
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El plan de desarrollo de líderes que se sugiere en el presente trabajo consta de un manual 

operativo, el cual aporta con información útil para ordenar las funciones y operaciones de la 

empresa y de la propuesta de un taller a manera de complementar lo antes propuesto. 

Palabras Claves: Liderazgo, Liderazgo Transaccional, Liderazgo Transformacional, 

Laissez Faire, Plan de Desarrollo, Diagnostico Organizacional. 
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ABSTRACT 

The contents with in this dissertation is investigated and written with professional 

sufficiency and it is a descriptive type study, that is based on the characteristics and 

qualities of workers in a firm called Casaideal S.A.C, which is a company dedicated to the 

construction and real estate industry. In addition, the design of this research is non-

experimental - transversal. 

To successfully conduct this investigation, the general objective was to propose a 

development plan based on the organizational diagnosis of the leadership styles of the 

company under study. For this, this essay explains with details the existing types 

of  leadership and research theories. In addition, the tools for diagnosing the types of 

leadership are shown and a development plan is explained. 

The tool chosen for the purpose of this study was the Multifactorial Leadership 

Questionnaire (MLQ), which allowed us to know the leadership styles that the heads of 

area and general management of the company possessed  also how to embrace 

the  proposed development plan in order to lead the company to achieve better results. 

The application of the tool was performed on a group composed of 6 individuals who are 

the heads of area of the firm Casaideal S.A.C study. With in the results, we observed that 

5/6 respondents present a predominant transformational leadership style while 1/6 have a 

combination of transformational and transactional styles. 
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The leadership development plan that is suggested in this paper consists of an operative 

manual, which provides useful information to order the functions and operations of the 

company and a proposal of a workshop to complement what was proposed above. 

Key Words: Leadership, Transactional Leadership, Transformational Leadership, Laissez 

Faire, Development Plan, Organizational Diagnostics. 
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INTRODUCCIÓN 

Desde los inicios de la humanidad, se ha requerido de individuos con ciertas capacidades 

para poder mantener control, orden y ejecución de planes que conlleven a la comunidad a 

satisfacer sus necesidades, tanto, de carácter primario: alimentación, indumentaria y 

seguridad; como de estructura social y económica. De esta manera, los líderes surgían de 

manera natural y es así como el ser humano siempre ha tenido que estar inmerso en un 

sistema de jerarquías. Con el paso del tiempo y la evolución de las civilizaciones, diferentes 

autores investigaban sobre el hecho de por qué algunas personas tienen la capacidad de 

influir en otras y cómo este proceso de relación líder – seguidor se lleva a cabo. 

En lo que a organizaciones de tipo empresarial respecta, - y por ser estas conformadas por 

seres humanos -, también ocurre este tan conocido sistema de jerarquías, ya que, en una 

compañía, existen jefes en todas las áreas que conforman la empresa y que se encargan de 

guiar a los equipos que tienen a cargo. 

Respecto a las investigaciones realizadas, podemos dar referencia que las personas que 

dirigen a otros individuos son llamados líderes, ya que se encargan de cumplir con 

objetivos y llegar a una misma meta con su equipo de trabajo. Sin embargo, no existe un 

solo tipo de líder, ya que cada uno llega a tener su propio estilo de liderazgo, es decir, la 

manera en cómo una persona guía a su equipo para cumplir con los objetivos. Esto conlleva 

a que existan diferentes tipos de liderazgo en las organizaciones, tal como lo resaltan 

algunos autores como Boykins y otros (2013) y  Lojpur et al (2015). 
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 La literatura describe diferentes estilos de liderazgo, pero dado a un entorno cambiante y 

que las situaciones son variantes - unas diferentes de otras - no existe uno que se pueda 

catalogar como el más eficaz. Esto invita a que las personas no solo posean un solo estilo 

de liderazgo. 

En estos tiempos, las empresas no requieren solo de líderes formales, sino de líderes que 

sean capaces de dar su máximo esfuerzo, adelantarse a los problemas y estar en constante 

aprendizaje para liderar de manera eficaz y eficiente. Es así como se demandan otro tipo de 

líderes, personas que se enfoquen en el desarrollo y resultados de la empresa; así como de 

crear un ambiente laboral saludable, pero que además se ocupen por el entorno cambiante 

que los rodea. Estos nuevos líderes maximizan su proceso de liderazgo de tal forma de 

convertir su trabajo a un nivel competitivo de alto rendimiento donde se busca la manera en 

que todos, dentro de la organización, contribuyan al éxito y satisfagan sus necesidades de 

crecimiento profesional, personal y económico. 

De este modo, el presente trabajo de suficiencia profesional, sustentado en un enfoque 

cualitativo, tiene como objetivo la propuesta de un plan de desarrollo de líderes a partir del 

diagnóstico de los estilos de liderazgo que presentan los jefes de cada área, para lo cual se 

les realizó un censo en la empresa Casaideal S.A.C. 

Para cumplir con este objetivo previsto, este trabajo está compuesto por cinco capítulos, 

además de la presente introducción. En función a ello, el siguiente capítulo corresponde al 

Marco Teórico, el cual incluye teorías del liderazgo, los tipos de estilos de liderazgo que 

existen, las herramientas de medición del liderazgo y definiciones del plan de desarrollo.  
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El segundo capítulo es sobre el Plan de Investigación, en el cuál se plantea la problemática 

de la investigación, la hipótesis y los objetivos que se desean alcanzar.  

El tercer capítulo, abarca la Metodología, en donde se detalla los pasos que se siguieron 

para llegar al objetivo del estudio. Seguidamente, el cuarto capítulo, se realiza el desarrollo 

donde se exponen los resultados encontrados que cumplen con los objetivos de la presente 

investigación y se efectúa la propuesta del plan de desarrollo.  

Finalmente, en el quinto capítulo se realiza un análisis e interpretación de los resultados y 

de los aspectos más relevantes hallados en el estudio realizado. 
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Capítulo I. Marco Teórico 

En esta sección, se abordarán algunas teorías que nos ayuden a entender de manera más 

específica y clara el concepto de liderazgo y los estilos que existen para identificar el 

comportamiento organizacional de los individuos de la empresa en estudio. Para ello, se 

realizará un análisis más detallado de la descripción del concepto de liderazgo, estilos y 

herramientas para medirlo. 

1.1. Liderazgo 

1.1.1. Teorías de Liderazgo 

Como concepto general entendemos que Liderazgo es un conjunto de habilidades y dones 

que una persona desarrolla en la vida para influir en las personas que componen una 

organización, de manera que estos individuos adopten una actitud positiva para lograr el 

éxito de la empresa. Además, el líder es capaz de conectar a su equipo para cumplir los 

objetivos y metas. A continuación, veremos varias definiciones de distintos autores, en las 

cuales nos especifican el liderazgo para ellos. 

Según Stogdill (1974), el liderazgo está definido en términos de características, conductas, 

patrones de interacción, influencia, relaciones de papeles o el desempeño de los puestos 

administrativos.   

Para Gary Yulk (2008), el líder posee diversas características que son fundamentales para 

asumir el rol de liderazgo tales como “valores, personalidad, motivación, confianza, 

optimismo, ética y competencias” (p. 12) que lo hacen un individuo íntegro. También, un 
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individuo que ejerce su influencia sobre otras personas para dirigirlas, guiarlas, facilitar sus 

actividades y relaciones dentro de un grupo u organización es parte de un proceso de una 

definición de liderazgo. Además, el líder no intenta obtener un beneficio personal buscando 

perjudicar a sus seguidores, ya que el liderazgo se desenvuelve cuando se influye en las 

personas para que actúen de forma ética y beneficiosa para la organización como para el 

mismo líder.  

Como lo mencionan Henry Mintzberg et al. (1999), el liderazgo no tiene que ver con tener 

carisma o rasgos exóticos de la personalidad. El liderazgo es necesario para poder tener 

éxito en la organización en el entorno empresarial actual. “Mientras el mundo empresarial 

sea más competitivo, el liderazgo requiere más importancia” (p. 39). Es decir, el liderazgo 

va de la mano con factores externos que con el tiempo van evolucionando, como el avance 

tecnológico, competencia internacional, liberación de los mercados, entre otros. En 

consecuencia, el líder tiene que estar preparado para afrontar diversos escenarios y no 

resistirse al cambio. En la actualidad, el líder debe generar los cambios. 

Las personas necesitan motivación e inspiración para alcanzar una visión. Esto les da 

energía a las personas satisfaciendo necesidades humanas básicas de éxito, un sentimiento 

de comunidad, aprecio y autoestima; una sensación de control sobre su vida. Para ello, el 

líder tiene que dirigirlas para que caminen en la dirección adecuada. Un desafío para el 

liderazgo es la credibilidad, es decir, es necesario conseguir que los seguidores confíen y se 

crean el mensaje que el líder transmite.  

Según Andrew J. Dubrin (2000), el concepto de liderazgo se basa en la conexión que existe 

entre las personas con los objetivos personales y organizacionales. Para ello, la base 
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fundamental es conocer y comprender a los seguidores para ejercer poder sobre ellos. Lo 

que nos quiere transmitir Dubrin, es que el líder tiene que considerar al grupo de personas 

como pieza fundamental para llevar al éxito la organización, ya que sin ellos no se podrán 

lograr las metas, por ello, los deben hacer sentir que son importantes y parte de la empresa. 

Para Eyssautier de la Mora (2000), el liderazgo es una actividad que consiste en influir en 

el comportamiento de otras personas, tanto en forma individual como en grupo, hacia la 

ejecución y logro de los objetivos de la organización. Podemos entender de este concepto, 

que la clave es influenciar de manera positiva a los seguidores a través de la comunicación 

para que se identifiquen con la organización, y los objetivos personales vayan de la mano 

con los objetivos organizacionales.   

Teniendo como referencia todo lo antes dicho sobre las teorías de liderazgo, se entiende 

que no existe una sola definición correcta del término liderazgo; sin embargo, 

consideramos que Henry Mintzberg plantea una definición más completa, partiendo de que 

el ser un líder no significa tener solo rasgos carismáticos, sino estar preparado para los 

cambios externos que se puedan dar y afrontar los diversos retos que puedan presentarse en 

el camino. Todo ello debe ser transmitido a los individuos de la organización, que 

entiendan y crean en el mensaje que el líder les comunica para que tengan una motivación e 

inspiración para alcanzar el éxito, no solo personal sino organizacional.   

Sin embargo, tal como lo predomina Bennis (1959):  

“El concepto de liderazgo siempre nos resulta esquivo, o surge de otra guisa 

y su naturaleza escurridiza y compleja nos vuelve a confundir. Por ello, 

hemos inventado una proliferación de términos para abordar la idea… por lo 

que el concepto sigue sin tener una definición adecuada” (p. 259).  
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Es necesario resaltar que, no es posible aceptar sólo una definición de liderazgo como la 

correcta, ya que el término es muy complejo y seguramente, éste seguirá siendo estudiado a 

medida que las generaciones vayan pasando.  

1.2. Estilos de Liderazgo 

No existe un solo tipo de liderazgo, ya que depende de las características y personalidad de 

cada líder. Por ello, un autor afirma que “el estilo de liderazgo se refiere al patrón típico de 

conducta que adopta el líder o el directivo con el propósito de guiar a sus trabajadores para 

que alcancen las metas de la organización” (Madrigal, 2005, p.76). En cuanto a los estilos 

de liderazgo, se relacionan a los métodos y estilo de mando y son los siguientes: 

1.2.1. Estilo transformacional: 

Este estilo se centra básicamente en el que un líder busca una meta en común con su equipo 

de trabajo - que son sus seguidores - para el crecimiento de la organización. Para ello, se 

enfoca en darles el apoyo necesario, trata de influenciar sobre ellos, busca empoderarlos, 

motivarlos y que sean iguales o mejor que ellos. Sin embargo, cada autor tiene su propia 

apreciación sobre este estilo. 

Para Bass (1985), en este estilo, el líder posee la capacidad de influenciar sobre su equipo 

para que este pueda comprometerse con los objetivos y metas de la organización. Los 

individuos ya no se concentran en sus propios intereses, sino toman conciencia de las 

necesidades del grupo. El líder llega a un nivel de interrelación con el personal a cargo que 

influye en el pensamiento de cada individuo para que estos puedan concentrarse en los 

intereses del colectivo, se preocupa individualmente por cada miembro del grupo, ya que le 

prestan atención, actúan como guías, estimulan los valores compartidos, buscan formar una 
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relación positiva y de motivación constante y en general, muestran un interés por el grupo. 

Esto se logra con motivación y a través del compromiso de los seguidores. Además, el líder 

motiva a sus seguidores a realizar tareas o trabajos distintos de los que originalmente fueron 

contratados, esto lo logra por la influencia en ellos a través de la ideología y los valores 

socialmente compartidos.  

Según Bass y Riggio (2006), estos líderes se caracterizan por tener un “comportamiento 

carismático y la estimulación intelectual de sus subordinados”. Además, para Bass (1998), 

un líder transformacional es óptimo para escenarios de incertidumbre, ya que motivan y 

generan confianza a sus seguidores para que puedan afrontar mejor un proceso de cambio y 

que estos no se resistan a este.  

Asimismo, como lo indica Conger (1999), el líder busca que sus seguidores se inspiren 

ellos mismos sin tener control sobre ello, y también busca que tengan una motivación 

intrínseca para que su estimulación sea duradera; no les gusta el control ni la supervisión 

directa, siempre prefieren delegar la toma de decisiones a sus seguidores, logrando que 

estos se sientan en confianza con su trabajo.  

Para Burns (1978), los líderes tienen una visión común con sus seguidores y busca entre 

ellos el intercambio continuo de ideas, es decir, busca que el grupo aporte con su opinión, 

se ayudan entre sí para llegar a un mayor nivel de la moral y la motivación. Los líderes 

trabajan junto con su equipo para lograr un beneficio conjunto para la organización, 

comunidad o para ellos mismo. Tratan de cambiar la cultura de organización.  

El líder transformacional se concentra en gran magnitud en las necesidades de cada 

miembro de su equipo en cuanto a su crecimiento personal se refiere. Esto es la base del 
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proceso de transformación que la persona quiere ejercer sobre sus seguidores. Por 

consiguiente, se crean medidas que, sin descuidar las expectativas de cada individuo, se 

pueda llegar al logro de los objetivos grupales. Para ello, los seguidores son estimulados 

desarrollando sus habilidades personales y que esto genere un exitoso trabajo en equipo 

para poder cumplir las metas de la organización (Bass y Avolio, 2006). 

Para todos los autores citados, el significado de este estilo es muy parecido, ya que todos 

ponen al líder como un buen influyente, que motiva a sus seguidores sin controlarlos, busca 

que se sientan cómodos y que sepan que tienen su apoyo para que hagan su trabajo, deja 

que el grupo tome sus propias decisiones. Sobre todo, para Burns (1978) este estilo crea un 

cambio significativo de la vida de las personas y de las organizaciones. 

1.2.2. Estilo Transaccional: 

Este estilo es lo contrario al estilo transformacional, ya que se refiere a un líder que quiere 

tener un objetivo en común con sus seguidores para cumplir con la meta de la organización, 

enfocándose solo en dar órdenes, no delega la toma de decisiones a los individuos que están 

bajo su cargo, busca que se motiven con premios y no con motivaciones intrínsecas, lo cual 

hace que sus ganas de trabajar sean temporales.  También, distintos autores nos darán su 

punto de vista sobre este estilo. 

Como lo menciona Burns (1978), en este tipo de liderazgo, el líder ejerce la autoridad que 

la organización le brinda por tener personal a su cargo. No se orienta a la innovación, ya 

que el líder trata de no modificar los elementos si estos están cumpliendo los objetivos 

trazados en la organización. Existe una intervención del líder para ofrecer recompensas 

eventuales condicionadas a los logros de sus seguidores y tomar medidas correctivas si las 
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cosas no están tomando el rumbo que deberían. Por ello, este tipo de liderazgo también es 

conocido como liderazgo directivo. El líder se enfoca en delegar y asignar tareas y sus 

seguidores de cumplirlas. En ese sentido, los líderes no son una influencia en su equipo, 

sino más bien cada individuo se comporta de acuerdo a sus intereses personales.  

Para Bass y otros (2003), este tipo de liderazgo, el poder lo tiene siempre quien tiene una 

posición jerárquica mayor en la estructura de una organización. Para lograr los objetivos se 

asignan tareas, se deben cumplir con normas y procedimientos que se establezcan. Se 

motiva a los seguidores con premios y se les da incentivos extrínsecos. También, aplican el 

castigo si no se logra alcanzar el objetivo.  

Según Hater y Bass, (1988), el líder se centra solo en dar órdenes, no delega la toma de 

decisiones. Prefieren evitar los cambios cuando se están cumpliendo los objetivos 

esperados, sin embargo, cuando no los cumplen o se produce algún error, es ahí donde 

recién se centran en la relación laboral y en el desempeño de las personas.  

Según Bass & Avolio (1993), en el estilo transaccional podemos decir que la perspectiva de 

este estilo es organizar, supervisar y se lleva a cabo individualmente, así como en grupo. 

Los seguidores cumplen cuando se les da alguna recompensa o un castigo. El líder asegura 

que los seguidores realizan los trabajos establecidos, a los cuales les hace seguimiento para 

verificar su cumplimento. 

1.2.3. Estilo Laissez-faire:  

Este estilo describe a líderes que no tienen la capacidad de influenciar en sus subordinados 

ni confían en su habilidad para dirigir y supervisar las responsabilidades de los mismos. 

Dejan que sus empleados asuman toda la responsabilidad sin poner metas claras y evitando 
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tomar decisiones, según Bradfor y Lippitt 1945, en Bass (1990). Los líderes Laissez-faire 

no delinean el problema que debe resolverse, no delimitan que requerimientos deben 

cumplirse y tampoco buscan desviaciones de los estándares o interviene cuando los 

encuentra. Este tipo de líder no se compromete en discusiones con sus subordinados para 

llegar a una decisión.  

También, para Avolio (1999), en este estilo, el líder cede las responsabilidades y evita 

tomar decisiones, no se encarga de guiar a su equipo. Tienen vínculos negativos, por ello se 

conoce como no liderazgo. Es deficiente, ineficaz e insatisfactoria para los seguidores. 

Incluso se podría decir que el liderazgo en distintas situaciones no es necesario y hasta 

quizás no sea deseable.  

En conclusión, para tener una idea más clara de todos los estilos mencionados 

anteriormente, no existe un estilo correcto a seguir, ya que cada uno llega al mismo 

propósito que es lograr el objetivo de la organización, sin embargo, puede darse una 

combinación de varios estilos siempre y cuando se relacionen el uno con el otro. Algunos 

autores se inclinan por un estilo en específico y dicen lo siguiente. 

Para Bass (1985), el líder transformacional es mejor que el estilo transaccional pero que no 

son excluyentes, es decir, los líderes tienen que tener la capacidad de transmitir y ejercer un 

liderazgo óptimo según las distintas situaciones que se presenten en la vida diaria. Por lo 

contrario, Bass en conjunto con Bruce Avolio (2004), proponen el modelo de liderazgo de 

rango completo. Este modelo incluye la combinación del estilo transformacional y 

transaccional para conformar un todo que tenga como resultado la satisfacción de 
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necesidades de los individuos, logro de los objetivos comunes y la efectividad de la 

organización. 

Para Hater y Bass (1988), los estilos no implican que no estén relacionados. Bass (1985), 

ve los estilos como dimensiones separadas, un líder puede tener a la misma vez todos los 

estilos. Además, el liderazgo transformacional se puede basar en el transaccional, pero no a 

la inversa. Sin embargo, el liderazgo transformacional se puede ver como un especial caso 

de liderazgo transaccional, pues ambos enfoques están vinculados al logro de alguna meta u 

objetivo. Esto se basa según su punto de vista. 

1.3. Herramientas para medir los Estilos de Liderazgo 

1.3.1 Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ): 

Este instrumento es uno de los más usados, en el ámbito organizacional, para medir el estilo 

de liderazgo o los estilos de liderazgo que una persona pueda tener, basándose en los 

comentarios y percepción de sus seguidores, colegas y jefes. Es decir, con este instrumento 

se busca la retroalimentación de todas las personas involucradas con el líder en la 

organización, según Mendoza y Ortiz, 2006. 

Este cuestionario se fundamenta en las ideas de Bass (1985) quien defiende la existencia de 

los dos tipos de liderazgo: el liderazgo transaccional y transformacional. Como ya hemos 

visto anteriormente, el liderazgo transaccional cuando es bien aplicado se consigue efectos 

positivos en el rendimiento de los subordinados, para explicar dichos efectos que ciertos 

líderes producen en sus seguidores es necesario reconocer la existencia del liderazgo 

transformacional. Por ello, se dio la creación de un cuestionario capaz de medir este tipo de 

liderazgo, el MLQ.  
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Dimensiones del instrumento: 

1.- Liderazgo transformacional cuenta con cuatro sub-dimensiones: a) Carisma o Influencia 

idealizada, el líder logra establecer expectativas muy altas y desea que sus seguidores 

puedan imitarlo; b) Inspiración, es la manera en el que el líder logra conectar a su equipo 

con los objetivos de la empresa; c) Estimulación intelectual, el líder reta a buscar maneras 

innovadoras de solucionar los problemas por parte de sus seguidores; d) Consideración 

individualizada; el líder se preocupa y apoya para que cada persona pueda crecer y 

desarrollarse (Nader y Castro, 2007). 

2.- Liderazgo transaccional. Para este estilo existen dos sub-dimensiones: a) Recompensa 

contingente, se sanciona o premia el resultado del equipo y en donde el líder “identifica las 

necesidades de los seguidores y realiza una transacción entre las necesidades del grupo y 

las de cada persona.”; b) Manejo por excepción, el líder detecta errores e interviene para 

poder corregirlos (Nader y Castro, 2007). 

3.- Laissez Faire: El líder no se preocupa por asumir responsabilidades y tomar decisiones 

(Nader y Castro, 2007). 

El cuestionario presenta la estructura factorial que se detalla en el Cuadro 1. 

 

Cuadro 1. Estructura Factorial del MLQ-5X 

Factores de liderazgo transformacional 

 

Carisma/Inspiracional 

El líder les entrega a los subordinados un sentido de 

propósito claro que es energizante para ellos, una visión 
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de futuro articulada, y un modelo de rol para la conducta 

ética, con los cuales identificarse. 

 

Influencia Idealizada 

Atribuida 

 

El líder es respetado, admirado y tiene la confianza de 

sus subordinados, siendo modelo de identificación e 

imitación para ellos. 

 

Influencia Idealizada 

Conductual 

 

El líder muestra conductas que sirven como modelos de 

rol para los subordinados o colegas, demuestra 

consideración por las necesidades de los otros por sobre 

sus propias necesidades, comparte riesgos con los 

seguidores, y es consistente entre lo que dice y hace. 

 

Motivación Inspiracional 

El líder articula una visión organizacional, haciendo 

hincapié en metas deseables para los demás, y el cómo 

lograrlas, gracias a lo cual los seguidores se sienten más 

poderosos. 

 

Estimulación intelectual 

El líder ayuda a los subordinados a cuestionar sus 

formas rutinarias de resolver problemas y a mejorar los 

métodos que utilizan para ello. 

Factores de liderazgo transaccional 

 

Recompensa contingente 

El líder aclara lo que se espera de los seguidores, y lo 

que recibirán si alcanzan los niveles esperados de 

desempeño, entregando recompensa asociada a trabajo 

bien hecho. 

 

Consideración 

individualizada 

El líder se focaliza sobre el entendimiento de las 

necesidades de cada subordinado, y trabaja 

continuamente para desarrollar el potencial de éstos. 

Liderazgo Correctivo/Evitador 

 

Dirección por excepción 

(pasiva) 

El líder se muestra pasivo, tomando acción correctiva 

sólo después de que los errores o fallas han sucedido, y 

los problemas han llegado a ser serios. 

 El líder se focaliza principalmente en el monitoreo de la 
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Dirección por excepción 

(activa) 

ejecución de las tareas en busca de errores o fallas, con 

el fin de corregirlos para mantener los niveles de 

desempeño esperados. 

 

Laissez-faire 

El líder evita tomar acción y decidir sobre cualquier 

asunto. 

 

Liderazgo Pasivo/Evitador 

El líder realiza una acción correctiva sólo después de 

que los problemas llegan a ser graves, o no la realiza, 

evitando tomar decisiones. 

Liderazgo Transformacional/Transaccional 

 

Esfuerzo Extra 

El líder aumenta el deseo y la capacidad de los 

subordinados de hacer el trabajo y alcanzar las metas del 

grupo y de la organización. 

 

Efectividad 

El líder optimiza los recursos materiales y humanos del 

grupo, de manera de obtener óptimos resultados con el 

menor costo posible. 

Satisfacción El líder responde a las expectativas y necesidades de sus 

subordinados. 

Fuente: Elaboración propia con base en la Tesis de Adaptación del Cuestionario 

Multifactorial de Liderazgo. 

 

1.3.2 Cuestionario de Blake y Mouton: 

Un líder puede enfocarse en la realización de las tareas o en las personas a su cargo. Sin 

embargo, existen líderes que pueden establecer un balance entre ellas. Este cuestionario 

identifica 5 estilos de liderazgo. Cada estilo estaba basado en la combinación del grado de 

enfoque que les da un líder a las tareas y/o a las personas. Un líder que se enfoque menos 

en la producción y que se centre menos en las personas, es un líder improvisado. Este estilo 

consiste en poner el mínimo esfuerzo en que las tareas se cumplan y mantener motivadas al 
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equipo de trabajo (Nelson y Quick, 2013). El líder que tenga bajo enfoque en la producción 

y alto en las personas, es un líder social. En este estilo, la persona a cargo se preocupa en 

mantener un ambiente de trabajo amigable (Nelson y Quick, 2013). Un líder que tenga un 

alto enfoque en las tareas y un bajo enfoque en las personas indica un líder autoritario y un 

líder que tenga alto enfoque en las tareas y en las personas, según Blake y Mounton es un 

líder de equipo y es el más efectivo y eficaz para alcanzar los objetivos de planteados en un 

buen ambiente laboral. Por último, existe un estilo de liderazgo a mitad del camino, que 

mantiene un enfoque moderado de ambas partes.  

Este cuestionario aprecia varios aspectos del liderazgo, tales como decisiones, 

convicciones, conflictos, temperamento, esfuerzo y humor (ver anexo 2).  Por cada aspecto, 

se nombran diferentes comportamientos y el individuo debe calificar en una escala del 1 al 

5, donde 1 representa que el individuo es menos probable que tenga esos comportamientos 

y 5 que es muy probable que se comporte de esa manera. De este modo, la persona que 

realiza el cuestionario podrá conocer qué estilo de liderazgo posee de acuerdo al más alto 

puntaje obtenido de todos los estilos. 

Finalmente, los dos cuestionarios son útiles para poder obtener los estilos de Liderazgo que 

pueden tener los trabajadores en las organizaciones, sin embargo, el de más importancia es 

el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ), ya que ha sido un cuestionario 

propuesto por los autores Bass y Avolio (1997), con el cual han obtenido resultados acerca 

de los estilos de liderazgo de las personas en una corporación. 
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1.4. Plan de desarrollo:  

En una organización, la toma de decisiones y la puesta de acciones son escenarios del día a 

día. Al inicio, se recopila data relevante para poder emprender la mejor gestión que 

conlleve a la empresa al éxito, aquella debe utilizarse con la finalidad de establecer 

objetivos y seleccionar cuidadosamente los mecanismos y procedimientos eficaces para 

poder concretar las acciones, estos procesos son parte de la planeación. De este modo, ante 

el hecho de tener que decidir sobre el rumbo de la compañía, la planeación debe ser el 

primer paso (Goodstein, Nolan y Pfeiffer, 2001). 

Es importante elaborar planes operacionales que ayuden a la empresa a continuar las 

labores de manera eficiente. Estos planes responden a la necesidad de cambiar y mejorar 

los procesos en la compañía. Asimismo, se debe tomar en cuenta los objetivos estratégicos 

de corto y largo plazo. Para ello, una planificación estratégica es efectiva para unir planes y 

metas (Glaister y Falshaw, 1999). 

La elaboración de un plan de desarrollo responde no solo a solucionar un problema que se 

ha detectado en la compañía, sino a buscar las mejores maneras de poder llevar a cabo 

acciones que se vienen ejecutando en la organización. De este modo, la planeación y 

definición de objetivos proponen cambios positivos en la empresa, por ello, los empleados 

deben estar involucrados para un desarrollo organizacional efectivo.  

Según Blanchard y Hersey (1970), el desarrollo de organizaciones es “un esfuerzo planeado 

que abarca toda la organización, administrando desde arriba, para aumentar la eficiencia y 

la salud de las organizaciones, a través de inversiones planeadas en los procesos 

organizacionales, usando conocimientos de las ciencias del comportamiento”. 
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De esta manera, para elaborar un plan de desarrollo organizacional se debe tomar en cuenta 

el factor humano en todas las jerarquías de la empresa. Al momento de desarrollar el plan, 

se debe contemplar que se llevará a cabo con la participación de todos los empleados de la 

organización para procurar el éxito en la ejecución del plan. Además, la plana gerencial 

debe siempre enseñar con el ejemplo en el momento de implementar el plan.   

Por otro lado, un plan de desarrollo contempla la posibilidad de cambiar las creencias y 

actitudes de los empleados, así como los valores de la empresa. De este modo, las personas 

que laboran en la compañía deberán estar preparadas para enfrentarse a nuevos entornos. 

Esto quiere decir que, todos los empleados en la empresa, deben estar dispuestos a 

adaptarse al cambio y todos los nuevos escenarios que este refiere (Bennis, 1969). 
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Capítulo II. Plan de Investigación 

En este capítulo, se planteará la problemática de investigación, la cual nos ayudará a 

delimitar de manera clara y precisa el objeto de la indagación. Con ello, podremos proponer 

una hipótesis, la cual utilizaremos para responder el problema de manera más específica; 

además, nos permitirá elaborar el objetivo general y los objetivos específicos que deseamos 

alcanzar en el desarrollo de la investigación.   

2.1 El problema 

En las organizaciones existen distintos tipos de gestiones, las cuales van de la mano con la 

jerarquía, donde se busca establecer un orden de poder dentro de la empresa. Una de estas 

gestiones jerárquicas, se realiza con la pretensión de controlar el trabajo de las personas o 

simplemente generar una estructura de control, lo cual hace que los trabajadores puedan 

sentirse presionados y vigilados. Sin embargo, existe otro tipo gestión que tienen los 

líderes, estos entienden que la jerarquía se debe basar en el conocimiento y en la capacidad 

de aportar valor a la compañía a través de los trabajadores sin ningún control sobre ellos.  

Además, respecto a la división de áreas en una empresa, cada una de éstas está a cargo de 

una persona, la cual será la responsable de delegar y asignar las tareas, y de apoyar y 

fomentar el trabajo en equipo. Estas personas a cargo pueden ser gerentes o líderes, estos 

son diferentes, ya que - según Yulk (2002) - los gerentes valoran la estabilidad, la eficiencia 

y el orden mientras que los líderes toman en consideración la flexibilidad, la innovación y 

la adaptación. Los gerentes se ocupan de definir cómo se realizarán las tareas y forman a 

las personas para que las realicen de manera apropiada. Por el contrario, los líderes se 
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preocupan por las necesidades de cada una de las personas que componen su equipo o 

división y además, las hacen participar en la toma de decisiones. Esta persona a cargo de 

supervisar el trabajo de su equipo, tomará la figura de líder y la manera en que pueda 

motivar e inspirar a sus seguidores dependerá de su interés, pasión y una serie de factores 

que determinan el estilo de liderazgo. 

Respecto a la organización en estudio, Casaideal S.A.C es una empresa mediana que cuenta 

con 10 años de experiencia y se encuentra en etapa de crecimiento y expansión. 

Actualmente, la empresa cuenta con 6 jefes de área las cuales son: Logística, Comercial, 

Recursos Humanos, Finanzas, Obra y Gerencia General. Cada uno de ellos se encarga 

netamente del área que le corresponde; sin embargo, aún observamos que existe cierta 

desorganización en cuanto a las funciones que debe desempeñar.  

Si bien tienen como principal función supervisar a las personas a su cargo, ellos realizan 

funciones que le competen a otras áreas o intentan apoyarse mutuamente para tener un 

orden, y reducir la carga de trabajo; sin embargo, eso puede llegar a hacer un 

inconveniente, ya que se puede llegar a confundir quién es la persona encargada y 

responsable de realizar esa tarea y los subordinados que pueden confundir quién es 

realmente su jefe, pues reciben órdenes de otros.  

Además, los encargados de cada área tienen un estilo único de dirigir a su personal y saben 

cómo manejarlos, por ello fueron elegidos para dirigir el área que les corresponde, ya que 

tienen las competencias y habilidades que el puesto lo requiere para realizar sus funciones.  

Por ello, el propósito de esta investigación es diagnosticar los diferentes estilos de liderazgo 

que existen en la empresa Casaideal S.A.C y así, poder determinar si hay un estilo más 
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frecuente o es una combinación de estilos que puede llegar a haber en la organización. Con 

este diagnóstico, podremos realizar un plan de desarrollo para la empresa en estudio. 

2.2 Hipótesis de trabajo 

Se puede desarrollar un plan de líderes para la empresa Casaideal S.A.C a partir del 

diagnóstico del estilo de liderazgo que tiene el personal de la alta gerencia que está a cargo 

de la supervisión. 

2.3 Objetivos 

2.3.1 Objetivo General: 

Proponer un plan de desarrollo a partir del diagnóstico de los estilos de liderazgo de la 

empresa Casaideal S.A.C. 

2.3.2. Objetivo Específicos 

 Aplicar la herramienta MLQ a los jefes de cada área para determinar cuáles son los 

estilos de liderazgo en la organización. 

 Describir los estilos de liderazgo existentes en la organización, utilizando el 

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo. 

 Identificar el estilo predominante de la empresa Casaideal S.A.C. 

 Proponer un plan de desarrollo de líderes para la empresa Casaideal S.A.C. 
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Capítulo III. Metodología 

A lo largo de este capítulo, determinaremos el método mediante el cual propondremos la 

propuesta de un plan de desarrollo de los líderes de la organización en estudio; así mismo, 

se definirá el tipo de investigación a realizarse, el diseño utilizado y los pasos que se 

siguieron para recopilar la información necesaria para el cumplimiento de nuestro objetivo 

general.  

Tipo de investigación 

El tipo de investigación de la presente tesis es de tipo descriptivo. La investigación 

descriptiva es aquella que busca especificar las características y los perfiles importantes de 

personas, grupos, comunidades o algún otro fenómeno que se someta a un análisis (Danhke, 

1986). Por ello, con este tipo de investigación se pretende diagnosticar los estilos de 

liderazgo de la organización en estudio, además de analizar las competencias que los 

actores de la organización presentan para llevar a cabo el liderazgo correspondiente.  

Diseño de investigación  

El diseño de la investigación es no experimental – transversal, ya que las variables son 

independientes y no pueden ser manipuladas. Para ello, se realizará un censo a todos los 

jefes de la empresa Casaideal S.A.C. Luego, analizaremos los datos obtenidos del grupo de 

los responsables de cada área.  

Usaremos la herramienta MLQ (Cuestionario multifactorial de Liderazgo), con la cual 

podremos sacar los resultados de los estilos de liderazgo que existen. Para ello, se realizó el 
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censo correspondiente a las personas que están a cargo de su área, se sometieron al estudio 

para diagnosticar si existe una relación en los estilos transaccional, transformacionales y 

laissez-faire - es decir si el personal puede tener una combinación de estilos - o, podremos 

saber qué tipo o tipos de liderazgo presentan cada uno de los encuestados y en qué grado se 

encuentran. Luego de ello, analizamos los resultados observados para proponer un plan de 

desarrollo pertinente para la empresa. 

En primer lugar, se realizó una encuesta autoadministrada aplicando la herramienta MLQ 

(Cuestionario Multifactorial de Liderazgo). Entre los días 4 y 11 de octubre se entregaron 

las encuestas a los 6 jefes de las áreas de Logística, Comercial, Operaciones (Obra), 

Finanzas, Recursos Humanos / Contabilidad y Gerencia General y se aplicó solo una vez en 

la empresa Casaideal S.A.C. Como segundo paso, se recopiló la información de cada 

encuestado y los resultados fueron trabajados en Microsoft Excel. Después de ello, para el 

respectivo análisis, se realizó una suma de puntajes de cada ítem correspondiente a cada 

estilo de liderazgo de cada encuesta realizada para obtener el porcentaje de tendencia de 

qué estilo de liderazgo predomina en cada jefe de la empresa. Finalmente, se obtuvieron los 

resultados que nos ayudaron a realizar la propuesta de un plan de desarrollo. 
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Capítulo IV. Desarrollo 

En este capítulo, iniciaremos con la descripción de los estilos de liderazgo que presentan 

cada uno de las personas que ocupan las posiciones de jefatura. Además, determinaremos 

que estilo de liderazgo que predomina en la empresa. Seguido de ello, estudiaremos los 

resultados de las preguntas más relevantes del cuestionario que nos ayudarán a analizar el 

comportamiento de los jefes de cada área. Por último, propondremos un plan de desarrollo 

para la empresa Casaideal S.A.C. 

4.1 Aplicación 

Entre el 4 y 11 de octubre del presente año aplicamos el cuestionario multifactorial de 

liderazgo a las 6 personas que ocupan la posición de jefatura en las siguientes áreas: 

logística, Comercial, Finanzas, Operaciones (Obra), Recursos humanos / Contabilidad y 

Gerencial general.  La herramienta se compone en cuatro partes (ver anexo 3). Cada estilo 

de liderazgo presenta diversos factores que hacen que sean características únicas de cada 

estilo. Observamos preguntas que pertenecen al estilo transformacional, transaccional, 

Leissez Faire y una combinación de los dos primeros. El 41% de las preguntas pertenecen 

al estilo transformacional, el 18% al transaccional, el 20% al estilo Leissez Faire y el 21% 

la combinación de los dos.  

En términos de liderazgo, para determinar que estilo presenta cada uno de los jefes de las 

áreas mencionadas de la empresa Casaideal S.A.C, se dividieron las preguntas por estilo de 

liderazgo, luego se procedió a multiplicar la cantidad de preguntas por el valor más alto de 

la escala del cuestionario para obtener el puntaje máximo posible que se puede obtener en 

cada tipo de liderazgo. Luego, dividimos el puntaje que obtuvieron los encuestados en las 
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preguntas de cada estilo con el puntaje máximo para ver el porcentaje de cada tipo de 

liderazgo en cada uno de los jefes. De esta manera, el valor más alto nos muestra el estilo 

preponderante de cada uno.  

A continuación, mostraremos los resultados que se obtuvieron del diagnóstico 

organizacional de los estilos de liderazgo que presenta cada uno de los jefes de las áreas de 

la empresa. Véase gráfico 1.  

Grafico 1.  

Fuente: Elaboración propia. 
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En el gráfico 1, podemos observar que el Jefe de Logística presenta una tendencia al estilo 

de liderazgo transformacional con un 76.47%, las preguntas con mayor puntaje de este 

estilo fueron la 6,9,10,15,18,25 y 48 tal como se muestra en el gráfico 2. 

Gráfico 2. 

Fuente: Elaboración propia. 

Podemos verificar que el Jefe de Logística muestra ciertos factores característicos del estilo 

transformacional, tales como Carisma, Motivación, Influencia idealizada atribuida (Ver 

anexo 3 para visualizar que tipo de factor corresponde a cada pregunta). Para este Jefe es 

importante obtener y conservar la confianza de sus seguidores Esto va de la mano de su 

trabajo, ya que al pertenecer al área de logística, el individuo mantiene una estrecha 

relación con sus proveedores y subordinados. 

En cuanto al Jefe de Finanzas - según el grafico 1 - también presenta una tendencia al estilo 

de liderazgo transformacional con un 72,79%. Las preguntas con mayor puntaje fueron la 6, 

8, 9, 13, 14, 25 y 26 tal como se muestra en el gráfico 3. 
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Gráfico 3. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Podemos verificar que el Jefe de Finanzas presenta ciertos factores característicos del 

liderazgo transformacional, tales como: Carisma, motivación, influencia idealizada 

conductual e influencia idealizada atribuida (ver anexo 3 para visualizar que tipo de factor 

corresponde a cada pregunta). Para el Jefe de Finanzas es importante mantener, además de 

la confianza de sus seguidores, velar por los intereses financieros, ya que comparte riesgos 

con los individuos que implican tomar decisiones por el bien económico de la empresa. 

En cuanto al Jefe Comercial, se muestra una inclinación mayor al estilo transformacional 

con un 95,59% lo cual llama nuestra atención, ya que las preguntas con el puntaje mayor en 

este estilo son la mayoría y estas son la 8, 9, 10, 13, 14, 15, 18, 21, 23, 25, 26, 29, 30, 31, 

32, 34, 36, 46, 47, 48, 49, 59, 60, 61, 69, 71, 72, 73, 80 y 81. Tal como se muestra en el 

gráfico 4. 
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Gráfico 4. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Podemos verificar que los factores que predominan en el Jefe comercial son estimulación 

intelectual, motivación inspiracional, carisma inspiracional, influencia idealizada 

conductual y atribuida, consideración individualizada (ver anexo 3 para visualizar que tipo 

de factor corresponde a cada pregunta).  Para el Jefe Comercial es importante motivar la 

creatividad de sus seguidores para que encuentren diversas maneras de lidiar con los 

problemas que se presenten. Además, se enfoca en el crecimiento de los miembros de su 

equipo actuando como coach y mentor. Por ello, trabaja en la confianza que debe de tener 

con sus seguidores - en este caso el personal que se dedica a las ventas - para lograr la meta 

trazada y ampliar la cartera de clientes. 
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Con respecto al Jefe de Operaciones / Obra, este tiene una tendencia a la combinación del 

estilo transaccional y transformacional con un 72,06%, las preguntas con mayores puntajes 

fueron la 38, 39, 41, 42, 43, 44, 45, 55, 56, 67, 68, 70, 76, 79 y 82, tal como se muestra en 

el gráfico 5. 

 

Gráfico 5. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Podemos verificar que los factores que predominan en el Jefe de Operaciones / Obra son 

Satisfacción, Esfuerza Extra, Efectividad (ver anexo 3 para visualizar que tipo de factor 
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corresponde a cada pregunta). Para el Jefe de Obra, es importante optimizar los recursos 

materiales de la empresa y aprovechar al máximo las habilidades y capacidad del personal a 

su cargo, se enfoca en las necesidades de sus seguidores. Todo ello es realizado para 

obtener los mejores resultados con el menor costo. 

Con respecto al Jefe de Recursos humanos / Contabilidad, este tiene una orientación al 

liderazgo transformacional con un 75.74%, las preguntas con mayor puntaje fueron la 9, 10, 

15, 46, 47, 48 y 59, tal como se ve en el gráfico 6. 

Gráfico 6. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Según los resultados obtenidos en el cuestionario, el Jefe de Recursos humanos / 

Contabilidad presenta ciertos factores que son característicos del estilo Transformacional, 

tales como motivación inspiracional, carisma / inspiracional, influencia idealizada 

atribuida, consideración individualizada e influencia idealizada conductual (ver anexo 3 

para visualizar que tipo de factor corresponde a cada pregunta). Este jefe considera que es 
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importante tomar en cuenta las percepciones y metas anheladas por el personal con el 

objetivo de mantener motivado a los seguidores. Además, se centra en no solo establecer 

metas sino en planear cómo llevarlas a cabo. De esta manera, los seguidores tendrán claro 

el rumbo de sus labores. 

Por último, el Gerente General obtuvo una tendencia al estilo de liderazgo transformacional 

con un 83,09%, las preguntas con mayor puntaje fueron la 8, 14, 23, 29, 34,46, 49, 57, 58, 

72 y 73, tal como ve en el gráfico 7. 

 

Gráfico 7. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Según los resultados, el Gerente General de la empresa Casaideal S.A.C presenta ciertos 

factores característicos del estilo transformacional tales como estimulación intelectual, 

influencia idealizada conductual, carisma/inspiracional, influencia idealizada atribuida y 

motivación inspiracional (ver anexo 3 para visualizar que tipo de factor corresponde a cada 
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pregunta). Para el Gerente General es muy importante motivar a los miembros de su equipo 

proporcionando significado a su trabajo. Además, es un líder que actúa de tal manera que 

los seguidores se sientan identificados con él. De este modo, el gerente se gana el respeto y 

admiración de sus seguidores.  

En conclusión, podemos ver que el estilo que predomina en el estudio realizado es que 

estilo transformacional, ya que 5 de 6 encuestados obtuvieron mayor puntaje en ese estilo. 

La jefa del área comercial tuvo una tendencia mayor, pues según el resultado, es la que 

presenta más características relacionadas al estilo en mención. Sin embargo, el jefe del área 

Operacional / Obra fue el único que consiguió tener una combinación del estilo 

transformacional y transaccional, esto se debe según los resultados a que el jefe no solo se 

centra en las tareas y las normas, sino también se centra en el crecimiento personal de los 

individuos y sus necesidades. 

Según los resultados obtenidos en las 6 encuestas realizadas, analizaremos de manera 

general las preguntas que son de mayor interés y obtuvieron el puntaje mayor en cada estilo 

de liderazgo: 

En cuanto al estilo transformacional, las preguntas más relevantes fueron las siguientes:  

P.9. Trato de mostrar el futuro de modo optimista. P.48. Motivo a los demás a tener 

confianza en sí mismos. P.15. Le dedico tiempo a enseñar y orientar. Estas presentan 

factores que son características del estilo en mención, tales como Consideración 

individualizada, Motivación inspiracional y Carisma. Podemos decir que es importante para 

la organización tener líderes que presenten estos factores, ya que ayudan a los seguidores a 
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que puedan llegar a tomar sus propias decisiones y que tengan una visión de que es lo que 

lograrán a futuro y qué cambios se enfrentarán. 

Con respecto al estilo Transaccional, las preguntas con mayor puntaje fueron las siguientes: 

P.1. Ayudo a los demás siempre que se esfuercen. P.63. Cuando los demás logran los 

objetivos propuestos, les hago saber que lo han hecho bien. Estas presentan factores que 

son características del estilo en mención, tal como recompensa contingente. Es clave que un 

líder sepa reconocer el trabajo de sus colaboradores ya sea con premios o incentivos 

extrínsecos. 

En cuanto al estilo Leissez Faire, la pregunta de mayor interés fue la siguiente:  

P.20. Señalo que los problemas deben llegar a ser crónicos antes de tomar acciones. Esta 

presenta un factor característico del estilo en mención, tal como dirección por excepción 

pasiva. En los resultados vimos que esta pregunta tuvo el menor puntaje de todos los 

cuestionarios realizados, es decir, no es una característica que predomina en los Jefes de la 

empresa Casaideal S.A.C.  

Con respecto a la combinación de estilos transaccional y transformacional, elegimos 2 

preguntas que nos parecen de suma importancia. Estas son:  

P. 37. Soy efectivo/a en relacionar el trabajo de los demás con sus necesidades. P.56. El 

rendimiento productivo del grupo es bien evaluado dentro de la organización. Estas 

presentan factores característicos de los estilos mencionados, tales como efectividad, 

satisfacción y esfuerzo extra. Si bien estas preguntas tuvieron un puntaje de 15 en los 

cuestionarios realizados a los Jefes de la empresa, son las que tuvieron un puntaje menor, y 



42 
 

consideramos que no es la totalidad del puntaje máximo. Los encuestados tuvieron una 

presencia significativa del liderazgo transaccional pero predominó el liderazgo 

transformacional. Sin embargo, creemos que si bien no existe un estilo correcto a seguir, ya 

que cada uno llega al mismo propósito que es lograr el objetivo de la organización, el tener 

una combinación de ambos estilos llega a potenciar el liderazgo de los Jefes. Además, 

llegan a conformar un todo, que da como resultado la satisfacción de necesidades de los 

individuos, logros de objetivos comunes y la efectividad de la organización.  

Por ello, hemos propuesto un Plan de desarrollo para la organización en estudio Casaideal 

S.A.C que se enfoca en potenciar y pulir el liderazgo de los Jefes de la empresa para llegar 

a la combinación de estilos mencionados anteriormente, y contribuir a la correcta ejecución 

de las actividades de la empresa, las funciones y responsabilidades de las diferentes figuras 

operativas que participan en el proyecto y que interactúan entre sí para la toma de 

decisiones. 

4.2 Propuesta de un plan de desarrollo de líderes: 

La propuesta consiste en que se realice un manual operativo que tiene como propósito 

reflejar una guía clara y especifica que garantice la óptima operación y desarrollo de las 

distintas actividades de la empresa Casaideal S.A.C. 

El plan de desarrollo comprende, en forma ordenada y detallada, las operaciones de los 

procedimientos a seguir para cada actividad laboral promoviendo el buen desarrollo 

administrativo de la organización. Por ello, la elaboración del manual operativo es el medio 

para especificar los procedimientos a desarrollar en las fases de la captación y el 
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procesamiento de la información; con la descripción de funciones, tareas y responsables de 

las distintas faenas operativas que son parte de la organización. 

Además, el objetivo primordial es optimizar los procesos y labores de la empresa Casaideal 

S.A.C. De esta manera, los jefes de cada área podrán enfocarse en las actividades y tareas 

que les corresponde, potenciando sus habilidades y logrando la combinación de estilos de 

liderazgo transformacional y transaccional. 

Por ello, con la aplicación del plan de desarrollo, la empresa Casaideal S.A.C obtendrá los 

siguientes beneficios: 

 Optimización de los procesos de las actividades de cada jefe. 

 Obtención de un análisis de la interacción general entre los diferentes puestos de trabajo 

y la manera en como realizan las actividades que engloban más de un solo puesto. 

 La formulación de propuestas de mejora para eliminar debilidades y mejorar las 

fortalezas que son oportunidades para obtener un resultado óptimo.  

El Manual Operativo que proponemos como plan de desarrollo contiene diversas partes 

integrales a realizar para el correcto funcionamiento de la organización. A continuación, 

describiremos cada una de ellas: 

1. Descripción de la organización: mediante la descripción de la organización se recopila 

la información de la empresa tales como las actividades que realiza, giro de negocio, 

situación actual, denominación social y otros datos de representación.  

2. Misión, visión y valores: descripción de la misión y visión de la organización. Análisis 

de los valores elegidos para la representación e imagen de la organización.  
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3. Histórico de la organización. En este punto, la empresa deberá de realizar una breve 

descripción de cómo se ha ido desarrollando la organización desde su fundación o 

inicio de operaciones.  

4. Recursos a disposición: con la finalidad de poder gestionar los recursos de la empresa, 

es necesario describir los recursos que esta posee tales como: Capital humano, 

financieros, materiales y tecnológicos. 

5. Organigrama de la organización: el organigrama nos muestra cómo se encuentra 

establecida la organización y cuáles son los niveles de jerarquía, líneas de autoridad y 

responsabilidad. Es fundamental que se muestre el organigrama actual de Casaideal 

S.A.C en el que se detallada hasta el último puesto de trabajo de la organización.  

6. Descripción de las áreas, puestos y funciones de la organización: Acá se describe cada 

área de la organización destacando la función principal, secundarias y el número de 

colaboradores por puesto. Luego de la descripción de cada área, es importante realizar 

el análisis de las tareas a efectuar, flujograma por actividad, priorización de actividades, 

capacidad ociosa o sobrecarga, interacción con otros puestos, a quien o quienes reportan 

y a quienes supervisa cada uno de los actores de la empresa. En cuanto a las funciones 

de cada puesto de trabajo, se debe detallar las principales funciones y actores que 

intervienen. Esto se realizará mediante el uso de flujogramas, ya que nos revela en qué 

secciones se puede generar una mejora para reducir el tiempo o aumentar la calidad. 

Con esto se pretende mostrar un panorama general sobre la importancia de las áreas con 

las que cuenta la empresa Casaideal S.A.C, información relevante por el cual se 

determinan las responsabilidades de cada puesto y características que deben tener las 

personas que desempeñan su trabajo en esa área.  
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7. Para realizar la investigación de descripción de funciones en cada área de la empresa, se 

recomienda el uso de una plantilla que facilite la recopilación de los datos. Esta plantilla 

se detalla las funciones que realizan, la frecuencia con la que realizan esas funciones y 

el tiempo toma realizar la tarea (ver anexo 4). 

8. Análisis de los factores internos y externos: realizar un análisis exhaustivo de las 

variables internas y externas que afectan el desarrollo de la empresa evaluando su 

influencia e importancia para conocer en qué entorno de desenvuelve la organización. 

9. Propuestas en espera de implementación: para la inmobiliaria constructora Casaideal 

S.A.C se proponen ciertas estrategias con el objetivo de estructurar positivamente la 

empresa a nivel organizacional y mejorar la comunicación integral de la misma.  

Como primera estrategia, como ya se mencionó anteriormente, se debe definir y detallar las 

funciones y perfiles de las áreas de la empresa que tienen como cargo la supervisión. Estas 

son: Gerencia General, Comercial, Logística, Operaciones (Obra), Finanzas y Recursos 

Humanos/ Contabilidad. Eso se debe de desarrollar en un periodo aproximado de 1 mes y 

se medirá con los indicadores de tiempo ocioso y sobrecarga de trabajo. 

La segunda estrategia, implica mejorar los tiempos de acción en la comunicación y la 

interacción entre las áreas en un tiempo aproximado de dos meses, medido por indicadores 

tales como tiempos en entrega de información, efectividad en la comunicación de la 

estrategia y nivel e impacto en la conducta en los mensajes claves. Mejorar los tiempos de 

acción en la comunicación implica tener un trato más directo con las personas que 

conforman los equipos de la empresa. Después de ello, para que los líderes se sientan 

identificados con la empresa y sigan un mismo objetivo, se recomienda fidelizar la cultura 
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de la empresa en aproximadamente 1 mes, la cual será controlada y medida por una 

encuesta no anticipada llevada a cabo 3 meses después de iniciar el plan propuesto. Es 

importante realizar este punto, ya que los líderes transmiten todo ello a sus subordinados y 

son un ejemplo a seguir. 

Luego de definir la cultura de la empresa, proponemos que se realice “El día de los líderes 

y subordinados”, el objetivo de ello es que se contribuya a analizar nuevas perspectivas de 

trabajo por parte de los Jefes y los subordinados y que tengan la libertad de expresar sus 

ideas y estas sean consideradas por la alta dirección. Se indicará un día de cada mes que se 

realice una reunión en la cual se informe que los subordinados asuman completamente por 

un día las tareas de los jefes y los jefes la de los subordinados. Esto es de suma importancia, 

ya que todos deben de tener el conocimiento de cómo funciona los procesos y que implica 

la labor de cada uno, la idea es que los lideres transmitan como debe ser su trabajo e 

influyan de manera positiva en el personal a su cargo para mejorar. Como ya se ha 

mencionado anteriormente, el líder es un ejemplo a seguir y lo que se quiere lograr con ello 

es que los subordinados sean entrenados de tal manera que lleguen a ser iguales o mejores a 

los líderes. 

Para reforzar y cumplir con el objetivo de este plan de desarrollo, adicionalmente 

recomendamos asistir a un taller llamado “El poder de la influencia positiva” que la 

empresa Coaching & Talento especializada en el desarrollo del capital humano ofrece. El 

taller está relacionado al liderazgo e involucra a todos los actores de la empresa, aportará a 

los empleados a que puedan desarrollar y, en otros casos, aumentar sus habilidades para 

influir de manera positiva en los demás. Asimismo, tiene como objetivo poder enseñar 

herramientas de desarrollo de personas, como la retroalimentación (feedback), el cual es 
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necesario para poder apoyar en el control de tareas, ya que al aportar con opiniones y 

sugerencias pertinentes sobre el trabajo que se ha llevado a cabo, pueda ser una fuente de 

mejora continua, optimizando las labores e incentivando a la búsqueda de nuevas ideas 

frente a diversas situaciones. Además, se enseñará otra herramienta de desarrollo de 

personas como la pre-alimentación (feedforward). Ante el hecho de no poder corregir 

errores del pasado, esta herramienta se anticipa a las tareas y crea un futuro positivo, esto 

quiere decir que con la pre-alimentación y con el conocimiento de las tareas por cada área, 

se puede incrementar las opciones de alcanzar mejores resultados. Por otro lado, en el taller 

se desarrolla disciplinas del Coaching, esto es necesario para que las personas puedan 

afrontar sus debilidades convirtiéndolas en oportunidades de mejora y generar un ambiente 

en donde puedan conocer sus capacidades y superar las expectativas que tienen de sí 

mismos para ser mejor cada día. Por último, el taller enseñará las disciplinas de la 

Programación Neurolingüística, el cual es la ciencia de la excelencia personal, esto es 

importante para que cada individuo pueda enfocarse en los resultados y comprometerse con 

el desarrollo óptimo de la empresa. Estas disciplinas aportan a conocer cómo mostrar lo 

mejor de sí y de los demás, de tal manera que los cambios positivos sean permanentes en el 

tiempo. 
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Capítulo V. Análisis 

En el presente capítulo se discutirán los aspectos más importantes hallados en el trabajo de 

campo. Además, crear un significado más extenso de la investigación de los estilos de 

liderazgo presentes en cada jefe de área de la empresa. Esto es realizado con una 

explicación general de los resultados del estudio a través del resumen de los datos. 

Se ha podido confirmar que la herramienta utilizada en la investigación, ha sido un 

instrumento útil para el diagnóstico de los estilos de liderazgo en la empresa Casaideal 

S.A.C. El Cuestionario Multifactorial de Liderazgo nos ha permitido conocer que la 

mayoría de personas del censo realizado, posee un estilo de liderazgo en común, es decir, 

existe un estilo de liderazgo que es predominante en la empresa en estudio.  

Además, cada estilo de liderazgo presente en la herramienta cuenta con sub-dimensiones 

que son de gran ayuda para determinar la relación del estilo con las labores diarias y tareas 

específicas de cada jefe. Esto demuestra la certeza de la herramienta elegida para la 

investigación, ya que ambas partes, es decir, el estilo de liderazgo y las funciones de cada 

jefe sí guardan relación. 

Las personas que ocupan la jefatura de las áreas de contabilidad y recursos humanos, 

logística, finanzas, comercial y el Gerente General de la empresa, según los resultados del 

cuestionario, las conductas tomadas y la manera de manejar las situaciones, además de la 

forma de cómo se relacionan con los integrantes de su equipo señala un estilo de liderazgo 

transformacional. Por otro lado, el Jefe de Operaciones / Obra, según los resultados que 
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arrojó la herramienta, los patrones de interacción e influencia y conductas pertenecen a una 

combinación de los estilos de liderazgo transformacional y transaccional. Este último 

hallazgo está en consonancia con las teorías que postulan los grandes investigadores sobre 

los estilos de liderazgo como Hater y Bass, ya que ellos han determinado, como es 

mencionado en el primer capítulo, que un líder puede presentar varios estilos de liderazgo a 

la vez y la combinación de ambos estilos de liderazgo, es decir, transformacional y 

transaccional, llegan a tener mejores resultados en las labores diarias, la relación entre los 

miembros de cada equipo y esto conlleva al logro de los objetivos trazados para lograr el 

éxito de la empresa. 

Este es el motivo, y basado en las investigaciones de los pioneros en el estudio del 

liderazgo, que nuestro plan de desarrollo se basa en una búsqueda de que todas las personas 

con altos cargos, como Jefes y el Gerente General, puedan llegar a poseer aquella 

combinación que es una fórmula de éxito para la empresa y es a lo que se debe apuntar para 

que Casaideal S.A.C. pueda no solo optimizar su capital humano sino también producir 

satisfacción en la empresa. 

De esta manera, la propuesta de un plan de desarrollo para líderes de la empresa consiste en 

la creación de un manual operativo que busca detallar las funciones de cada puesto. En 

vista que se busca reforzar el estilo transaccional, el cual carece la mayoría de jefes, este 

manual es óptimo, ya que aquel estilo delega y asigna tareas. Para ello, cada labor debe 

estar claramente definida en la organización. 

El estilo transaccional también consiste y, como etimológicamente está estructurada la 

palabra, en realizar transacciones, es decir, en premiar o tomar acciones correctivas sobre 
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las acciones de los seguidores en el cumplimiento de sus funciones. Por ello, en la 

propuesta está presente un taller en donde se puede aprender, entre otras materias, 

herramientas como la retroalimentación y pre-alimentación. En diversas ocasiones, el poder 

realizar aportes necesarios para que las labores puedan mejorar día a día, es una 

recompensa y, en otras ocasiones medidas de corrección, eficaces y eficientes que llegan a 

motivar a los seguidores, ya que ellos perciben que sus jefes están pendientes de su 

crecimiento personal y profesional. Por último, el taller también ofrece la posibilidad de 

desarrollar métodos de mejora continua como el Coaching y Programación 

Neurolingüística que serán útiles para que los empleados de la empresa tengan las 

herramientas de desarrollo. 
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CONCLUSIONES  

En síntesis, un líder logra ser una fuerza influyente para sus seguidores, a través de un 

conjunto de habilidades y dones necesarios para motivar intrínsecamente a las demás 

personas de su entorno. Por otro lado, el liderazgo no tiene relación exclusiva con tener 

carisma o rasgos exóticos de la personalidad, ya que un líder puede nacer con el don o 

desarrollarlo a lo largo de su vida. Asimismo, el liderazgo es un tema fundamental en una 

organización para poder lograr el éxito en el entorno empresarial actual, para ello el líder 

tiene la capacidad de afrontar el mundo competitivo y realizar los cambios necesarios para 

cumplir los objetivos. 

En cuanto a los estilos de liderazgo, según la investigación realizada, existen tres tipos:  

El primero es el estilo transformacional que se enfoca en las personas ayudándolos a 

desarrollarse profesionalmente a través de motivación y confianza para que puedan afrontar 

un proceso de cambio. El segundo es el estilo transaccional se enfoca en delegar tareas a 

sus seguidores con el fin de su cumplimiento, si esto es logra se recompensa al seguidor o 

de lo contrario se toman medidas correctivas. Por último, está el estilo Leissez Faire se 

enfoca en ceder toda responsabilidad para no tener nada a su cargo y evitar tomar 

decisiones, es decir, hay ausencia de liderazgo. A pesar que tenemos estos tres estilos, no 

existe un estilo de liderazgo correcto, sin embargo, la combinación de los estilos 

transformacional y transaccional logra potenciar la participación de los jefes y gerente 

general para lograr mejores resultados tanto en la parte financiera como en el ámbito de 

clima laboral. 
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Respecto a la herramienta de diagnóstico organizacional elegida para el presente trabajo, el 

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, nos ayudó a obtener como resultado que el estilo 

predominante en la empresa Casaideal S.A.C es el liderazgo transformacional, ya que 5 de 

6 jefes de área poseen aquel estilo, mientras que 1/6 de los jefes obtuvo la combinación de 

ambos estilos, es decir, transformacional y transaccional. 

De acuerdo a las preguntas de las encuestas realizadas, algunas de ellas son características 

del estilo Leisse Faire y pudimos observar que no hubo un puntaje significativo que nos 

revele que exista presencia del estilo mencionado, es decir, no es un estilo que predomine 

en la empresa.  Por otro lado, hay preguntas que están relacionadas al estilo transaccional, 

se tuvo un porcentaje significativo en cada una de las encuestas de los jefes, pero no 

predominante lo cual es un punto importante para poder trabajar en el desarrollo de ese 

estilo. 

La propuesta del plan de desarrollo de líderes se basa en la realización de un manual 

operativo con la finalidad de optimizar los procesos, funciones y labores de la empresa 

Casaideal S.A.C para que los lideres puedan enfocarse en las actividades y tareas 

correspondientes, potenciando sus habilidades. Además, la propuesta incluye un taller que 

aportará a los miembros de la empresa herramientas para comunicarse de manera positiva 

con los demás. 
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RECOMENDACIONES 

A partir del trabajo realizado y los resultados obtenidos, podremos recomendarle a la 

empresa en estudio distintos puntos de vista favorables para aplicar a lo largo de este 

proceso, el cual beneficiará a la organización, pues podrá crecer sosteniblemente en el 

tiempo. 

Como primera recomendación, la empresa debe trabajar en la concientización sobre el tema 

de liderazgo, pues es uno de los factores clave para conseguir una ventaja decisiva y 

competitiva en este entorno empresarial complejo y fluctuante que existe en los últimos 

tiempos. Asimismo, se debe plantear la aplicación de la propuesta de líderes mencionada 

involucrando a todos los actores de la empresa, ya que será un proceso de larga duración y 

de esta manera podrán estar preparados para los futuros cambios, tanto los líderes como los 

seguidores. Se recomienda implementar la propuesta de plan de desarrollo de líderes a 

partir del mes de enero del 2017, comenzando con la realización del manual de funciones 

que se debe desarrollar en aproximadamente un mes, esto ayudará a tener un mayor orden y 

control en cada área. Además, se sugiere lograr una mejoría en los tiempos de acción en la 

comunicación e interacción entre las áreas en un tiempo aproximado de dos meses, esto 

implica que los individuos tengan un trato más directo con las personas que conforman los 

equipos de la empresa. Es importante mencionar que los trabajadores deben sentirse 

identificados con la organización, por ello se aconseja fidelizar la cultura organizacional 

para lograrlo en aproximadamente un mes. Como se menciona en el plan de desarrollo, la 
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creación de “El día de los líderes y subordinados” contribuirá a que la cultura de la empresa 

se fidelice y que se generen nuevas perspectivas de trabajo.  
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ANEXOS 

 

ANEXO 1: MLQ FORMA 5X CORTA ADAPTADO (82 

ÍTEMS) CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE 

LIDERAZGO Forma Líder (5X) Corta 

 

 

Nombre: _________________________________________________  

Fecha: ______________ 

Organización: _________________________________________  

Cargo: __________________ 

 

Este cuestionario intenta describir su estilo de liderazgo, tal como Ud. lo percibe. Por favor, 

responda todos los ítems de este cuadernillo. Si un ítem le resulta irrelevante o le parece 

que no está seguro o que no conoce su respuesta, no lo responda.  

En las siguientes páginas se presentan 82 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuán 

frecuentemente cada afirmación se ajusta a Ud. La palabra “demás” puede significar sus 

pares, clientes, informantes directos, o supervisores, o todos ellos.  

Use la siguiente escala de clasificación, para sus respuestas, marcando la categoría 

correspondiente con una cruz o un círculo. 
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Nunca Rara Vez A Veces A Menudo Frecuentemente, 

sino siempre 

0 1 2 3 4 

 

1. Ayudo a los demás siempre que se esfuercen. 0      1      2      3      4 

2. Acostumbro a evaluar críticamente creencias y supuestos para ver 

si son apropiados. 

0      1      2      3      4 

3. Trato de no interferir en los problemas, hasta que se vuelven 

serios. 

0      1      2      3      4 

4. Trato de poner atención sobre las irregularidades, errores y 

desviaciones de los estándares requeridos. 

0      1      2      3      4 

5. Me cuesta involucrarme cuando surge alguna situación relevante. 0      1      2      3      4 

6. Expreso mis valores y creencias más importantes. 0      1      2      3      4 

7. A veces estoy ausente cuando surgen problemas importantes. 0      1      2      3      4 

8. Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas formas. 0      1      2      3      4 

 

9. Trato de mostrar el futuro de modo optimista. 0      1      2      3      4 

10. Hago que los demás se sientan orgullosos de trabajar conmigo. 0      1      2      3      4 

11. Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno, para lograr 

los objetivos de desempeño. 

0      1      2      3      4 

12. Me decido a actuar sólo cuando las cosas están funcionando 0      1      2      3      4 
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mal. 

13. Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas. 0      1      2      3      4 

14. Considero importante tener un objetivo claro en lo que se 

hace. 

0      1      2      3      4 

15. Le dedico tiempo a enseñar y orientar. 0      1      2      3      4 

16. Dejo en claro lo que cada uno podría recibir, si se lograran las 

metas. 

0      1      2      3      4 

17. Sostengo la firme creencia en que si algo no ha dejado de 

funcionar totalmente, no es necesario arreglarlo. 

0      1      2      3      4 

18. Por el bienestar del grupo soy capaz de ir más allá de mis 

intereses. 

0      1      2      3      4 

19. Trato a los demás como individuos y no sólo como miembros 

de un grupo. 

0      1      2      3      4 

20. Señalo que los problemas deben llegar a ser crónicos antes de 

tomar acciones. 

0      1      2      3      4 

21. Actúo de modo que me gano el respeto de los demás. 0      1      2      3      4 

22. Pongo toda mi atención en la búsqueda y manejo de errores, 

quejas y fallas. 

0      1      2      3      4 

23. Tomo en consideración las consecuencias morales y éticas en 

las decisiones adoptadas. 

0      1      2      3      4 

24. Realizo un seguimiento de todos los errores que se producen. 0      1      2      3      4 

25. Me muestro confiable y seguro. 0      1      2      3      4 
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26. Construyo una visión motivante del futuro. 0      1      2      3      4 

27. Dirijo mi atención hacia fracasos o errores para alcanzar los 

estándares. 

0      1      2      3      4 

28. Suele costarme tomar decisiones. 0      1      2      3      4 

 

29. Considero que cada persona tiene necesidades, habilidades y 

aspiraciones únicas. 

0      1      2      3      4 

30. Ayudo a los demás a mirar los problemas desde distintos 

puntos de vista. 

0      1      2      3      4 

31. Ayudo a los demás a desarrollar sus fortalezas. 0      1      2      3      4 

32. Sugiero a los demás nuevas formas de hacer su trabajo. 0      1      2      3      4 

33. Medito detenidamente la respuesta a asuntos urgentes, aunque 

esto implique demora. 

0      1      2      3      4 

34. Enfatizo la importancia de tener una misión compartida. 0      1      2      3      4 

35. Expreso mi satisfacción cuando los demás cumplen con lo 

esperado. 

0      1      2      3      4 

36. Expreso confianza en que se alcanzaran las metas. 0      1      2      3      4 

37. Soy efectivo/a en relacionar el trabajo de los demás con sus 

necesidades. 

0      1      2      3      4 

38. Utilizo métodos de liderazgo que resultan satisfactorios para 

los miembros de mi grupo de trabajo. 

0      1      2      3      4 

39. Soy capaz de llevar a los demás a hacer más de lo que 0      1      2      3      4 
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esperaban hacer. 

40. Soy efectivo/a representando a los demás frente a los 

superiores. 

0      1      2      3      4 

41. Puedo trabajar con los demás en forma satisfactoria. 0      1      2      3      4 

42. Aumento la motivación de los demás hacia el éxito. 0      1      2      3      4 

43. Soy efectivo/a en encontrar las necesidades de la organización. 0      1      2      3      4 

44. Motivo a los demás a trabajar más duro. 0      1      2      3      4 

45. Dirijo un grupo que es efectivo. 0      1      2      3      4 

46. Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de 

trabajo. 

0      1      2      3      4 

47. Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y 

mis decisiones. 

0      1      2      3      4 

48. Motivo a los demás a tener confianza en sí mismos. 0      1      2      3      4 

49. Evalúo las consecuencias de las decisiones adoptadas. 0      1      2      3      4 

 

50. Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demás. 0      1      2      3      4 

51. Aclaro a cada uno lo que recibirá a cambio de su trabajo. 0      1      2      3      4 

52. Me concentro en detectar y corregir errores. 0      1      2      3      4 

53. Espero que las situaciones se vuelvan difíciles de resolver, para 

comenzar a actuar. 

0      1      2      3      4 

54. Tiendo a no corregir errores ni fallas. 0      1      2      3      4 
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55. Hago que los demás deseen poner más de su parte en el trabajo. 0      1      2      3      4 

56. El rendimiento productivo del grupo que dirijo es bien evaluado 

dentro de la organización. 

0      1      2      3      4 

57. Intento mostrar coherencia entre lo que digo y hago. 0      1      2      3      4 

58. Intento ser un modelo a seguir para los demás. 0      1      2      3      4 

59. Ayudo a los demás a centrarse en metas que son alcanzables. 0      1      2      3      4 

60. Estimulo la tolerancia a las diferencias de opinión. 0      1      2      3      4 

61. Tiendo a comportarme de modo de poder guiar a mis 

subordinados. 

0      1      2      3      4 

62. Me relaciono personalmente con cada uno de mis colaboradores. 0      1      2      3      4 

63. Cuando los demás logran los objetivos propuestos, les hago 

saber que lo han hecho bien. 

0      1      2      3      4 

64. Me interesa corregir y solucionar los errores que se producen. 0      1      2      3      4 

65. En general no superviso el trabajo de los demás, salvo que surja 

un problema grave. 

0      1      2      3      4 

66. Generalmente prefiero no tener que tomar decisiones. 0      1      2      3      4 

67. Me preocupo de aumentar el deseo de alcanzar las metas en los 

demás. 

0      1      2      3      4 

68. Soy efectivo/a en buscar formas de motivar al grupo de trabajo. 0      1      2      3      4 

69. Expreso mi interés a los demás por lo valioso de sus aportes 

para resolver problemas. 

0      1      2      3      4 



66 
 

70. Los empleados manifiestan su satisfacción al trabajar conmigo. 0      1      2      3      4 

 

71. Me interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de 

trabajo. 

0      1      2      3      4 

72. Soy capaz de exponer a los demás los beneficios que para cada 

uno acarrea el alcanzar las metas organizacionales. 

0      1      2      3      4 

73. Tiendo a estimular a los demás a expresar sus ideas y opiniones 

sobre el método de trabajo. 

0      1      2      3      4 

74. Sé lo que necesita cada uno de los miembros del grupo. 0      1      2      3      4 

75. Tengo la creencia de que cada cual debe buscar su forma de 

hacer el trabajo. 

0      1      2      3      4 

76. En general cumplo con las expectativas que tienen de mí mis 

subordinados. 

0      1      2      3      4 

77. Informo permanentemente a los demás sobre las fortalezas que 

poseen. 

0      1      2      3      4 

78. Creo que muchos problemas se resuelven solos, sin necesidad 

de intervenir. 

0      1      2      3      4 

79. Logro contar con mi equipo cada vez que hay trabajo extra. 0      1      2      3      4 

80. Siento que quienes trabajan conmigo me escuchan con atención. 0      1      2      3      4 

81. Puedo construir metas que incluyan las necesidades de quienes 

trabajan conmigo. 

0      1      2      3      4 

82. Los demás creen que es grato trabajar conmigo. 0      1      2      3      4 
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ANEXO 2: CUESTIONARIO DE AUTO EVALUACIÓN 

(BLAKE Y MOUTON) 

 

A continuación, se muestra una lista de afirmaciones sobre el comportamiento de liderazgo. 

Lea cada una cuidadosamente, y luego, utilizando la siguiente escala, decida la medida en 

que se aplica a usted. Para obtener los mejores resultados, responda lo más sinceramente 

posible 

NUNCA  A VECES SIEMPRE 

0           1             2           3         4        5 

1_____Animo a mi equipo a participar cuando se trata de tomar de decisiones y trato de 

poner en práctica sus ideas y sugerencias 

2_____Nada es más importante que lograr una meta o tarea 

3_____Controlo de cerca la planificación para asegurar que una tarea o proyecto se 

completará en el tiempo 

4_____Disfruto entrenando gente en tareas y-o procedimientos nuevos 

5_____Mientras más difícil una tarea, más me gusta. 

6_____Animo a mis empleados a ser creativos en su trabajo. 

7_____Al ver una tarea compleja me aseguro de que cada detalle sea explicado hasta el 

final 

8_____Me resulta fácil llevar a cabo varias tareas complicadas a la vez. 

9_____Disfruto de la lectura de artículos, libros y revistas con información sobre liderazgo 

y psicología; y luego lo pongo en práctica. 

10_____Al corregir errores, no me preocupo si se pone en peligro la relación 
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11_____Gestiono mí tiempo de manera muy eficiente. 

12_____Me gusta explicar las complejidades y los detalles de una tarea o proyecto 

complejo a mis empleados. 

13_____ Es una habilidad nata en mi fragmentar los proyectos grandes en tareas pequeñas 

y manejables  

14_____Nada es más importante que construir un gran equipo.  

15____Me gusta analizar los problemas 

16____Honro los límites de otras personas. 

17____Con frecuencia aconsejo a mis empleados para mejorar su rendimiento o 

comportamiento. 

18____Disfruto la lectura de artículos, libros y revistas especializadas sobre mi profesión y 

la posterior aplicación de los nuevos conceptos aprendidos 
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ANEXO 3:CORRESPONDENCIAS ITEM-VARIABLE DE 

AMBAS VERSIONES DEL MLQ5X CORTO Forma Líder 

(5X) Corta 

 

ITEMS Variable

s 

Directas 

Variables 

de 

Segundo 

Orden 

Variables 

de Alto 

Orden 

1. Ayudo a los demás siempre que se esfuercen. RC  LTR 

2. Acostumbro a evaluar críticamente creencias y 

supuestos para ver si son apropiados. 

EI  LTF 

3. Trato de no interferir en los problemas, hasta que se 

vuelven serios. 

DPE-A  L C/E 

4. Trato de poner atención sobre las irregularidades, 

errores y desviaciones de los estándares requeridos. 

DPE-A  L C/E 

5. Me cuesta involucrarme cuando surge alguna situación 

relevante. 

LF L P/E L C/E 

6. Expreso mis valores y creencias más importantes. IIC C/I LTF 

7. A veces estoy ausente cuando surgen problemas 

importantes. 

LF L P/E L C/E 

8. Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas 

formas. 

EI  LTF 
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9. Trato de mostrar el futuro de modo optimista. MI C/I LTF 

10. Hago que los demás se sientan orgullosos de trabajar 

conmigo. 

IIA C/I LTF 

 

11. Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno, 

para lograr los objetivos de desempeño. 

RC  LTR 

12. Me decido a actuar sólo cuando las cosas están 

funcionando mal. 

DPE-P L P/E L C/E 

13. Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas. MI C/I LTF 

14. Considero importante tener un objetivo claro en lo 

que se hace. 

IIC C/I LTF 

15. Le dedico tiempo a enseñar y orientar. CI  LTF 

16. Dejo en claro lo que cada uno podría recibir, si se 

lograran las metas. 

RC  LTR 

17. Sostengo la firme creencia en que si algo no ha dejado 

de funcionar totalmente, no es necesario arreglarlo. 

DPR-P L P/E L C/E 

18. Por el bienestar del grupo soy capaz de ir más allá de 

mis intereses. 

IIA C/I LTF 

19. Trato a los demás como individuos y no sólo como 

miembros de un grupo. 

CI  LTR 

20. Señalo que los problemas deben llegar a ser crónicos 

antes de tomar acciones. 

DPE-P L P/E L C/E 

21. Actúo de modo que me gano el respeto de los demás. IIA C/I LTF 
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22. Pongo toda mi atención en la búsqueda y manejo de 

errores, quejas y fallas. 

DPE-A  L C/E 

23. Tomo en consideración las consecuencias morales y 

éticas en las decisiones adoptadas. 

IIC C/I LTF 

24. Realizo un seguimiento de todos los errores que se 

producen. 

DPE-A  L C/E 

25. Me muestro confiable y seguro. IIA C/I LTF 

26. Construyo una visión motivante del futuro. MI C/I LTF 

27. Dirijo mi atención hacia fracasos o errores para 

alcanzar los estándares. 

DPE-A  L C/E 

28. Suele costarme tomar decisiones. LF L P /E L C/E 

 

29. Considero que cada persona tiene necesidades, 

habilidades y aspiraciones únicas. 

CI  LTR 

30. Ayudo a los demás a mirar los problemas desde 

distintos puntos de vista. 

EI  LTF 

31. Ayudo a los demás a desarrollar sus fortalezas. CI  LTR 

32. Sugiero a los demás nuevas formas de hacer su 

trabajo. 

EI  LTF 

33. Medito detenidamente la respuesta a asuntos urgentes, 

aunque esto implique demora. 

LF L P/E L C/E 

34. Enfatizo la importancia de tener una misión IIC C/I LTF 
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compartida. 

35. Expreso mi satisfacción cuando los demás cumplen 

con lo esperado. 

RC  LTR 

36. Expreso confianza en que se alcanzaran las metas. MI C/I LTF 

37. Soy efectivo/a en relacionar el trabajo de los demás 

con sus necesidades. 

E   

38. Utilizo métodos de liderazgo que resultan 

satisfactorios para los miembros de mi grupo de trabajo. 

S   

39. Soy capaz de llevar a los demás a hacer más de lo que 

esperaban hacer. 

EE   

40. Soy efectivo/a representando a los demás frente a los 

superiores. 

E   

41. Puedo trabajar con los demás en forma satisfactoria. S   

42. Aumento la motivación de los demás hacia el éxito. EE   

43. Soy efectivo/a en encontrar las necesidades de la 

organización. 

E   

44. Motivo a los demás a trabajar más duro. EE   

45. Dirijo un grupo que es efectivo. E   

46. Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el 

grupo de trabajo. 

IIC C/I LTF 

47. Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis 

juicios y mis decisiones. 

IIA C/I LTF 
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48. Motivo a los demás a tener confianza en sí mismos. MI C/I LTF 

49. Evalúo las consecuencias de las decisiones adoptadas. EI  LTF 

 

50. Busco la manera de desarrollar las capacidades de los 

demás. 

CI  LTR 

51. Aclaro a cada uno lo que recibirá a cambio de su 

trabajo. 

RC  LTR 

52. Me concentro en detectar y corregir errores. DPE-A  L C/E 

53. Espero que las situaciones se vuelvan difíciles de 

resolver, para comenzar a actuar. 

DPE-P L P/E L C/E 

54. Tiendo a no corregir errores ni fallas. LF L P/E L C/E 

55. Hago que los demás deseen poner más de su parte en 

el trabajo. 

EE   

56. El rendimiento productivo del grupo que dirijo es bien 

evaluado dentro de la organización. 

E   

57. Intento mostrar coherencia entre lo que digo y hago. IIC C/I LTF 

58. Intento ser un modelo a seguir para los demás. IIA C/I LTF 

59. Ayudo a los demás a centrarse en metas que son 

alcanzables. 

MI C/I LTF 

60. Estimulo la tolerancia a las diferencias de opinión. EI  LTF 

61. Tiendo a comportarme de modo de poder guiar a mis 

subordinados. 

IIC C/I LTF 
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62. Me relaciono personalmente con cada uno de mis 

colaboradores. 

CI  LTR 

63. Cuando los demás logran los objetivos propuestos, les 

hago saber que lo han hecho bien. 

RC  LTR 

64. Me interesa corregir y solucionar los errores que se 

producen. 

DPE-A  L C/E 

65. En general no superviso el trabajo de los demás, salvo 

que surja un problema grave. 

DPE-P L P/E L C/E 

66. Generalmente prefiero no tener que tomar decisiones. LF L P/E L C/E 

67. Me preocupo de aumentar el deseo de alcanzar las 

metas en los demás. 

EE   

68. Soy efectivo/a en buscar formas de motivar al grupo 

de trabajo. 

E   

69. Expreso mi interés a los demás por lo valioso de sus 

aportes para resolver problemas. 

EI  LTF 

70. Los empleados manifiestan su satisfacción al trabajar 

conmigo. 

S   

 

71. Me interesa conocer las necesidades que tiene el 

grupo de trabajo. 

IIC C/I LTF 

72. Soy capaz de exponer a los demás los beneficios que 

para cada uno acarrea el alcanzar las metas 

organizacionales. 

MI C/I LTF 
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73. Tiendo a estimular a los demás a expresar sus ideas y 

opiniones sobre el método de trabajo. 

EI  LTF 

74. Sé lo que necesita cada uno de los miembros del 

grupo. 

CI  LTR 

75. Tengo la creencia de que cada cual debe buscar su 

forma de hacer el trabajo. 

LF L P/E L C/E 

76. En general cumplo con las expectativas que tienen de 

mí mis subordinados. 

S   

77. Informo permanentemente a los demás sobre las 

fortalezas que poseen. 

CI  LTR 

78. Creo que muchos problemas se resuelven solos, sin 

necesidad de intervenir. 

LF L P/E L C/E 

79. Logro contar con mi equipo cada vez que hay trabajo 

extra. 

EE   

80. Siento que quienes trabajan conmigo me escuchan 

con atención. 

IIA C/I LTF 

81. Puedo construir metas que incluyan las necesidades 

de quienes trabajan conmigo. 

MI C/I LTF 

82. Los demás creen que es grato trabajar conmigo. S   

 

IIA= Influencia Idealizada Atribuida 

IIC= Influencia Idealizada Conductual 

MI= Motivación Inspiracional 
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C/I= Carisma/Inspiracional 

EI= Estimulación Intelectual 

LTF= Liderazgo Transformacional 

CI= Consideración Individualizada 

RC= Recompensa Contingente 

LTR= Liderazgo Transaccional 

DPE-A= Dirección por Excepción Activa 

DPE-P= Dirección por Excepción Pasiva 

LF= Laissez-Faire 

L P/E= Liderazgo Pasivo/Evitador 

L C/E= Liderazgo Correctivo/Evitador 

S= Satisfacción 

E= Efectividad 

EE= Esfuerzo Extra 
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ANEXO 4: PLANTILLA DE FUNCIONES DE PUESTO  

 

 

 

 

 

 

 

Nº F T

1

2

3

4

5

6

7

8

I. IDENTIFICACIÓN DEL PUESTO

Nombre del puesto: 

Denominaciones:

Puestos que lo supervisan:

Puestos que supervisa:

DESCRIPCIÓN DE LA FUNCIÓN

II.  PROPUESTA DE MISIÓN DEL PUESTO

III. FUNCIONES DEL PUESTO


