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RESUMEN

El presente trabajo de suficiencia profesional es un estudio de tipo descriptivo, que se basa
en las caracteristicas y cualidades de las personas que laboran en la empresa Casaideal
S.A.C, la cual es una empresa dedicada a la construccion e industria inmobiliaria. Ademas,

el disefio de la investigacion es no experimental — transversal.

Para el logro de la presente investigacion, se plante6 como objetivo general proponer un
plan de desarrollo a partir del diagnostico organizacional de los estilos de liderazgo de la
empresa en estudio. Para ello, el trabajo detalla las teorias de liderazgo e investigacion de
los estilos existentes. Ademas, se muestra las herramientas de diagnostico de los tipos de

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

La herramienta elegida para el propoésito de este trabajo fue el Cuestionario Multifactorial
de Liderazgo, MLQ en sus siglas en inglés, el cual nos permitié conocer los estilos de
liderazgo que poseen los jefes de area y gerencia general de la empresa y cémo abarcar el

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

La Aplicacién de la herramienta, se realizd sobre un grupo compuesto de 6 personas que
son los jefes de area 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 combinacién de los estilos transformacional y

transaccional.



El plan de desarrollo de lideres que se sugiere en el presente trabajo consta de un manual
operativo, el cual aporta con informacion util 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.



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.



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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INTRODUCCION

Desde los inicios de la humanidad, se ha requerido de individuos con ciertas capacidades
para poder mantener control, orden y ejecucion de planes que conlleven a la comunidad a
satisfacer sus necesidades, tanto, de caracter primario: alimentacién, indumentaria y
seguridad; como de estructura social y econdmica. De esta manera, los lideres surgian de
manera natural y es asi como el ser humano siempre ha tenido que estar inmerso en un
sistema de jerarquias. Con el paso del tiempo y la evolucidon de las civilizaciones, diferentes
autores investigaban sobre el hecho de por qué algunas personas tienen la capacidad de

influir en otras y como este proceso de relacion lider — 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 jerarquias, ya que, en una
compafiia, existen jefes en todas las areas 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 lideres, 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 lider, ya que cada uno llega a tener su propio estilo de liderazgo, es decir, la
manera en cOMO una persona guia 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).



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 mas eficaz. Esto invita a que las personas no solo posean un solo estilo

de liderazgo.

En estos tiempos, las empresas no requieren solo de lideres formales, sino de lideres que
sean capaces de dar su maximo esfuerzo, adelantarse a los problemas y estar en constante
aprendizaje para liderar de manera eficaz y eficiente. Es asi como se demandan otro tipo de
lideres, personas que se enfoquen en el desarrollo y resultados de la empresa; asi como de
crear un ambiente laboral saludable, pero que ademas se ocupen por el entorno cambiante
que los rodea. Estos nuevos lideres 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 organizacién, contribuyan al éxito y satisfagan sus necesidades de

crecimiento profesional, personal y econémico.

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 lideres a partir del
diagnostico de los estilos de liderazgo que presentan los jefes de cada area, para lo cual se

les realiz6 un censo en la empresa Casaideal S.A.C.

Para cumplir con este objetivo previsto, este trabajo esta compuesto por cinco capitulos,
ademas de la presente introduccion. En funcion a ello, el siguiente capitulo corresponde al
Marco Teorico, el cual incluye teorias del liderazgo, los tipos de estilos de liderazgo que

existen, las herramientas de medicion del liderazgo y definiciones del plan de desarrollo.
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El segundo capitulo es sobre el Plan de Investigacion, en el cual se plantea la problematica

de la investigacion, la hipotesis y los objetivos que se desean alcanzar.

El tercer capitulo, abarca la Metodologia, en donde se detalla los pasos que se siguieron
para llegar al objetivo del estudio. Seguidamente, el cuarto capitulo, se realiza el desarrollo
donde se exponen los resultados encontrados que cumplen con los objetivos de la presente

investigacion y se efectla la propuesta del plan de desarrollo.

Finalmente, en el quinto capitulo se realiza un analisis e interpretacion de los resultados y

de los aspectos mas relevantes hallados en el estudio realizado.
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Capitulo I. Marco Teodrico

En esta seccidn, se abordaran algunas teorias que nos ayuden a entender de manera mas
especifica 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
realizard un analisis mas detallado de la descripcion del concepto de liderazgo, estilos y

herramientas para medirlo.

1.1. Liderazgo

1.1.1. Teorias de Liderazgo

Como concepto general entendemos que Liderazgo es un conjunto de habilidades y dones
gue una persona desarrolla en la vida para influir en las personas que componen una
organizacion, de manera que estos individuos adopten una actitud positiva para lograr el
éxito de la empresa. Ademas, el lider es capaz de conectar a su equipo para cumplir los
objetivos y metas. A continuacién, veremos varias definiciones de distintos autores, en las

cuales nos especifican el liderazgo para ellos.

Segun Stogdill (1974), el liderazgo esta definido en términos de caracteristicas, conductas,
patrones de interaccién, influencia, relaciones de papeles o el desempefio de los puestos

administrativos.

Para Gary Yulk (2008), el lider posee diversas caracteristicas que son fundamentales para
asumir el rol de liderazgo tales como “valores, personalidad, motivacion, confianza,

optimismo, ética y competencias” (p. 12) que lo hacen un individuo integro. 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 organizacion es parte de un proceso de una
definicion de liderazgo. Ademas, el lider 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 actien de forma ética y beneficiosa para la organizacion como para el

mismo lider.

Como lo mencionan Henry Mintzberg et al. (1999), el liderazgo no tiene que ver con tener
carisma o rasgos exoticos de la personalidad. El liderazgo es necesario para poder tener
éxito en la organizacién en el entorno empresarial actual. “Mientras el mundo empresarial
sea mas competitivo, el liderazgo requiere mas importancia” (p. 39). Es decir, el liderazgo
va de la mano con factores externos que con el tiempo van evolucionando, como el avance
tecnoldgico, competencia internacional, liberacion de los mercados, entre otros. En
consecuencia, el lider tiene que estar preparado para afrontar diversos escenarios y no

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

Las personas necesitan motivacién e inspiracion para alcanzar una vision. Esto les da
energia a las personas satisfaciendo necesidades humanas bésicas de éxito, un sentimiento
de comunidad, aprecio y autoestima; una sensacion de control sobre su vida. Para ello, el
lider tiene que dirigirlas para que caminen en la direccién adecuada. Un desafio para el
liderazgo es la credibilidad, es decir, es necesario conseguir que los seguidores confien y se

crean el mensaje que el lider transmite.

Segun Andrew J. Dubrin (2000), el concepto de liderazgo se basa en la conexion 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 lider tiene que considerar al grupo de personas
como pieza fundamental para llevar al éxito la organizacion, ya que sin ellos no se podran

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
ejecucion y logro de los objetivos de la organizacion. Podemos entender de este concepto,
que la clave es influenciar de manera positiva a los seguidores a traves de la comunicacion
para que se identifiquen con la organizacion, y los objetivos personales vayan de la mano

con los objetivos organizacionales.

Teniendo como referencia todo lo antes dicho sobre las teorias de liderazgo, se entiende
que no existe una sola definiciobn correcta del término liderazgo; sin embargo,
consideramos que Henry Mintzberg plantea una definicion mas completa, partiendo de que
el ser un lider no significa tener solo rasgos carismaticos, 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 organizacion, que
entiendan y crean en el mensaje que el lider les comunica para que tengan una motivacion e

inspiracion 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 proliferacion de términos para abordar la idea... por lo
que el concepto sigue sin tener una definicion adecuada” (p. 259).
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Es necesario resaltar que, no es posible aceptar sélo una definicion de liderazgo como la
correcta, ya que el término es muy complejo y seguramente, éste seguira 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 caracteristicas y personalidad de
cada lider. Por ello, un autor afirma que “el estilo de liderazgo se refiere al patron tipico de
conducta que adopta el lider o el directivo con el proposito de guiar a sus trabajadores para
que alcancen las metas de la organizacion” (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 basicamente en el que un lider busca una meta en comdn con su equipo
de trabajo - que son sus seguidores - para el crecimiento de la organizacion. Para ello, se
enfoca en darles el apoyo necesario, trata de influenciar sobre ellos, busca empoderarlos,
motivarlos y que sean iguales o0 mejor que ellos. Sin embargo, cada autor tiene su propia

apreciacion sobre este estilo.

Para Bass (1985), en este estilo, el lider posee la capacidad de influenciar sobre su equipo
para que este pueda comprometerse con los objetivos y metas de la organizacién. Los
individuos ya no se concentran en sus propios intereses, sino toman conciencia de las
necesidades del grupo. El lider llega a un nivel de interrelacion 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 atencion, actian como guias, estimulan los valores compartidos, buscan formar una
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relacién positiva y de motivacion constante y en general, muestran un interés por el grupo.
Esto se logra con motivacion y a través del compromiso de los seguidores. Ademas, el lider
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 ideologia y los valores

socialmente compartidos.

Segun Bass y Riggio (2006), estos lideres se caracterizan por tener un “comportamiento
carismatico y la estimulacion intelectual de sus subordinados”. Ademas, para Bass (1998),
un lider transformacional es éptimo para escenarios de incertidumbre, ya que motivan y
generan confianza a sus seguidores para que puedan afrontar mejor un proceso de cambio y

gue estos no se resistan a este.

Asimismo, como lo indica Conger (1999), el lider busca que sus seguidores se inspiren
ellos mismos sin tener control sobre ello, y también busca que tengan una motivacién
intrinseca para que su estimulacion sea duradera; no les gusta el control ni la supervision
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 lideres tienen una vision comudn con sus seguidores y busca entre
ellos el intercambio continuo de ideas, es decir, busca que el grupo aporte con su opinion,
se ayudan entre si para llegar a un mayor nivel de la moral y la motivacién. Los lideres
trabajan junto con su equipo para lograr un beneficio conjunto para la organizacion,

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

El lider 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 transformacion 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 organizacion (Bass y Avolio, 2006).

Para todos los autores citados, el significado de este estilo es muy parecido, ya que todos
ponen al lider como un buen influyente, que motiva a sus seguidores sin controlarlos, busca
que se sientan comodos 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 lider que quiere
tener un objetivo en comudn con sus seguidores para cumplir con la meta de la organizacion,
enfocandose solo en dar 6rdenes, no delega la toma de decisiones a los individuos que estan
bajo su cargo, busca que se motiven con premios y no con motivaciones intrinsecas, lo cual
hace gque sus ganas de trabajar sean temporales. También, distintos autores nos daran su

punto de vista sobre este estilo.

Como lo menciona Burns (1978), en este tipo de liderazgo, el lider ejerce la autoridad que
la organizacion le brinda por tener personal a su cargo. No se orienta a la innovacion, ya
que el lider trata de no modificar los elementos si estos estan cumpliendo los objetivos
trazados en la organizacion. Existe una intervencion del lider para ofrecer recompensas

eventuales condicionadas a los logros de sus seguidores y tomar medidas correctivas si las
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cosas no estan tomando el rumbo que deberian. Por ello, este tipo de liderazgo también es
conocido como liderazgo directivo. El lider se enfoca en delegar y asignar tareas y sus
seguidores de cumplirlas. En ese sentido, los lideres no son una influencia en su equipo,

sino mas 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
posicidn jerarquica mayor en la estructura de una organizacion. 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 extrinsecos. También, aplican el

castigo si no se logra alcanzar el objetivo.

Segun Hater y Bass, (1988), el lider se centra solo en dar 6rdenes, no delega la toma de
decisiones. Prefieren evitar los cambios cuando se estan cumpliendo los objetivos
esperados, sin embargo, cuando no los cumplen o se produce algun error, es ahi donde

recién se centran en la relacion laboral y en el desempefio de las personas.

Segun Bass & Avolio (1993), en el estilo transaccional podemos decir que la perspectiva de
este estilo es organizar, supervisar y se lleva a cabo individualmente, asi como en grupo.
Los seguidores cumplen cuando se les da alguna recompensa o un castigo. El lider 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 lideres que no tienen la capacidad de influenciar en sus subordinados
ni confian 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, segun Bradfor y Lippitt 1945, en Bass (1990). Los lideres Laissez-faire
no delinean el problema que debe resolverse, no delimitan que requerimientos deben
cumplirse y tampoco buscan desviaciones de los estandares o interviene cuando los
encuentra. Este tipo de lider no se compromete en discusiones con sus subordinados para

Ilegar a una decision.

También, para Avolio (1999), en este estilo, el lider cede las responsabilidades y evita
tomar decisiones, no se encarga de guiar a su equipo. Tienen vinculos negativos, por ello se
conoce como no liderazgo. Es deficiente, ineficaz e insatisfactoria para los seguidores.
Incluso se podria decir que el liderazgo en distintas situaciones no es necesario y hasta

quizas no sea deseable.

En conclusion, para tener una idea mas clara de todos los estilos mencionados
anteriormente, no existe un estilo correcto a seguir, ya que cada uno llega al mismo
propdsito que es lograr el objetivo de la organizacion, sin embargo, puede darse una
combinacion de varios estilos siempre y cuando se relacionen el uno con el otro. Algunos

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

Para Bass (1985), el lider transformacional es mejor que el estilo transaccional pero que no
son excluyentes, es decir, los lideres tienen que tener la capacidad de transmitir y ejercer un
liderazgo 6ptimo segln 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 combinacion del estilo transformacional y

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

organizacion.

Para Hater y Bass (1988), los estilos no implican que no estén relacionados. Bass (1985),
ve los estilos como dimensiones separadas, un lider puede tener a la misma vez todos los
estilos. Ademas, 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 estan vinculados al logro de alguna meta u

objetivo. Esto se basa segln 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 mas usados, en el ambito organizacional, para medir el estilo
de liderazgo o los estilos de liderazgo que una persona pueda tener, basandose en los
comentarios y percepcién de sus seguidores, colegas y jefes. Es decir, con este instrumento
se busca la retroalimentacién de todas las personas involucradas con el lider en la

organizacion, segun 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
lideres producen en sus seguidores es necesario reconocer la existencia del liderazgo
transformacional. Por ello, se dio la creacion 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 lider logra establecer expectativas muy altas y desea que sus seguidores
puedan imitarlo; b) Inspiracién, es la manera en el que el lider logra conectar a su equipo
con los objetivos de la empresa; ¢) Estimulacion intelectual, el lider reta a buscar maneras
innovadoras de solucionar los problemas por parte de sus seguidores; d) Consideracion
individualizada; el lider 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 lider “identifica las
necesidades de los seguidores y realiza una transaccion entre las necesidades del grupo y
las de cada persona.”; b) Manejo por excepcion, el lider detecta errores e interviene para

poder corregirlos (Nader y Castro, 2007).

3.- Laissez Faire: El lider 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

El lider les entrega a los subordinados un sentido de

Carisma/Inspiracional proposito claro que es energizante para ellos, una vision
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de futuro articulada, y un modelo de rol para la conducta

ética, con los cuales identificarse.

Influencia Idealizada
Atribuida

El lider es respetado, admirado y tiene la confianza de
sus subordinados, siendo modelo de identificacion e

imitacion para ellos.

Influencia Idealizada
Conductual

El lider muestra conductas que sirven como modelos de
rol para los subordinados o colegas, demuestra
consideracion 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.

Motivacion Inspiracional

El lider articula una visiéon organizacional, haciendo
hincapié en metas deseables para los demas, y el como
lograrlas, gracias a lo cual los seguidores se sienten mas

poderosos.

Estimulacion intelectual

Recompensa contingente

Factores de liderazgo transaccional

El lider ayuda a los subordinados a cuestionar sus
formas rutinarias de resolver problemas y a mejorar los

métodos que utilizan para ello.

El lider aclara lo que se espera de los seguidores, y lo
que recibiran si alcanzan los niveles esperados de
desempefio, entregando recompensa asociada a trabajo

bien hecho.

Consideracion
individualizada

Direccion por excepcion

(pasiva)

Liderazgo Correctivo/Evitador

El lider se focaliza sobre el entendimiento de las
necesidades de cada subordinado, y trabaja

continuamente para desarrollar el potencial de éstos.

El lider se muestra pasivo, tomando accién correctiva
s6lo después de que los errores o fallas han sucedido, y

los problemas han llegado a ser serios.

El lider se focaliza principalmente en el monitoreo de la
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Direccion por excepcion | ejecucion de las tareas en busca de errores o fallas, con
(activa) el fin de corregirlos para mantener los niveles de

desempefio esperados.

El lider evita tomar accién y decidir sobre cualquier

Laissez-faire asunto.

El lider realiza una accion correctiva sélo después de
Liderazgo Pasivo/Evitador | que los problemas llegan a ser graves, o no la realiza,
evitando tomar decisiones.

Liderazgo Transformacional/Transaccional

El lider aumenta el deseo y la capacidad de los
Esfuerzo Extra subordinados de hacer el trabajo y alcanzar las metas del
grupo y de la organizacion.

El lider optimiza los recursos materiales y humanos del
Efectividad grupo, de manera de obtener dptimos resultados con el

menor costo posible.

Satisfaccion El lider responde a las expectativas y necesidades de sus

subordinados.

Fuente: Elaboracion propia con base en la Tesis de Adaptacién del Cuestionario

Multifactorial de Liderazgo.

1.3.2 Cuestionario de Blake y Mouton:

Un lider puede enfocarse en la realizacién de las tareas o en las personas a su cargo. Sin
embargo, existen lideres que pueden establecer un balance entre ellas. Este cuestionario
identifica 5 estilos de liderazgo. Cada estilo estaba basado en la combinacion del grado de
enfoque que les da un lider a las tareas y/o a las personas. Un lider que se enfoque menos
en la produccion y que se centre menos en las personas, es un lider improvisado. Este estilo

consiste en poner el minimo esfuerzo en que las tareas se cumplan y mantener motivadas al
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equipo de trabajo (Nelson y Quick, 2013). El lider que tenga bajo enfoque en la produccion
y alto en las personas, es un lider social. En este estilo, la persona a cargo se preocupa en
mantener un ambiente de trabajo amigable (Nelson y Quick, 2013). Un lider que tenga un
alto enfoque en las tareas y un bajo enfoque en las personas indica un lider autoritario y un
lider que tenga alto enfoque en las tareas y en las personas, segun Blake y Mounton es un
lider de equipo y es el mas efectivo y eficaz para alcanzar los objetivos de planteados en un
buen ambiente laboral. Por Gltimo, 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 podra conocer qué estilo de liderazgo posee de acuerdo al mas alto

puntaje obtenido de todos los estilos.

Finalmente, los dos cuestionarios son Utiles para poder obtener los estilos de Liderazgo que
pueden tener los trabajadores en las organizaciones, sin embargo, el de mas 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 corporacion.
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1.4. Plan de desarrollo:

En una organizacion, la toma de decisiones y la puesta de acciones son escenarios del dia a
dia. Al inicio, se recopila data relevante para poder emprender la mejor gestion 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 planeacion. De este modo, ante
el hecho de tener que decidir sobre el rumbo de la compafiia, la planeacion 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 compafia. Asimismo, se debe tomar en cuenta los objetivos estratégicos
de corto y largo plazo. Para ello, una planificacidn estratégica es efectiva para unir planes y

metas (Glaister y Falshaw, 1999).

La elaboracion de un plan de desarrollo responde no solo a solucionar un problema que se
ha detectado en la compafiia, sino a buscar las mejores maneras de poder llevar a cabo
acciones que se vienen ejecutando en la organizacion. De este modo, la planeacion y
definicién de objetivos proponen cambios positivos en la empresa, por ello, los empleados

deben estar involucrados para un desarrollo organizacional efectivo.

Segun Blanchard y Hersey (1970), el desarrollo de organizaciones es “un esfuerzo planeado
gue abarca toda la organizacion, 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 jerarquias de la empresa. Al momento de desarrollar el plan,
se debe contemplar que se llevara a cabo con la participacion de todos los empleados de la
organizacion para procurar el éxito en la ejecucion del plan. Ademas, la plana gerencial

debe siempre ensefiar 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, asi como los valores de la empresa. De este modo, las personas
que laboran en la compafia deberan 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).

26



Capitulo II. Plan de Investigacion

En este capitulo, se planteara la problemaética de investigacion, la cual nos ayudard a
delimitar de manera clara y precisa el objeto de la indagacion. Con ello, podremos proponer
una hipdtesis, la cual utilizaremos para responder el problema de manera mas especifica;
ademas, nos permitira elaborar el objetivo general y los objetivos especificos que deseamos

alcanzar en el desarrollo de la investigacion.

2.1 El problema

En las organizaciones existen distintos tipos de gestiones, las cuales van de la mano con la
jerarquia, donde se busca establecer un orden de poder dentro de la empresa. Una de estas
gestiones jerarquicas, se realiza con la pretension 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 gestion que tienen los
lideres, estos entienden que la jerarquia se debe basar en el conocimiento y en la capacidad

de aportar valor a la compafiia a través de los trabajadores sin ningun control sobre ellos.

Ademas, respecto a la division de areas en una empresa, cada una de éstas esta a cargo de
una persona, la cual serd 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 lideres, estos
son diferentes, ya que - segn Yulk (2002) - los gerentes valoran la estabilidad, la eficiencia
y el orden mientras que los lideres toman en consideracion la flexibilidad, la innovacion y
la adaptacion. Los gerentes se ocupan de definir como se realizaran las tareas y forman a

las personas para que las realicen de manera apropiada. Por el contrario, los lideres se
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preocupan por las necesidades de cada una de las personas que componen su equipo 0
division y ademas, las hacen participar en la toma de decisiones. Esta persona a cargo de
supervisar el trabajo de su equipo, tomara la figura de lider y la manera en que pueda
motivar e inspirar a sus seguidores dependera de su interés, pasion y una serie de factores

que determinan el estilo de liderazgo.

Respecto a la organizacion en estudio, Casaideal S.A.C es una empresa mediana que cuenta
con 10 afos de experiencia y se encuentra en etapa de crecimiento y expansion.
Actualmente, la empresa cuenta con 6 jefes de area las cuales son: Logistica, Comercial,
Recursos Humanos, Finanzas, Obra y Gerencia General. Cada uno de ellos se encarga
netamente del area que le corresponde; sin embargo, aun observamos que existe cierta

desorganizacion en cuanto a las funciones que debe desempefiar.

Si bien tienen como principal funcion supervisar a las personas a su cargo, ellos realizan
funciones que le competen a otras areas 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 6rdenes de otros.

Ademas, los encargados de cada area tienen un estilo Gnico de dirigir a su personal y saben
como manejarlos, por ello fueron elegidos para dirigir el area que les corresponde, ya que

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

Por ello, el proposito de esta investigacion es diagnosticar los diferentes estilos de liderazgo

que existen en la empresa Casaideal S.A.C y asi, poder determinar si hay un estilo mas
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frecuente o es una combinacion de estilos que puede llegar a haber en la organizacion. Con

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

2.2 Hipotesis de trabajo
Se puede desarrollar un plan de lideres para la empresa Casaideal S.A.C a partir del
diagndstico del estilo de liderazgo que tiene el personal de la alta gerencia que esta a cargo

de la supervision.

2.3 Objetivos

2.3.1 Objetivo General:

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

empresa Casaideal S.A.C.

2.3.2. Objetivo Especificos

Aplicar la herramienta MLQ a los jefes de cada area para determinar cuales son los

estilos de liderazgo en la organizacion.

e Describir los estilos de liderazgo existentes en la organizacion, utilizando el

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo.
o ldentificar el estilo predominante de la empresa Casaideal S.A.C.

e Proponer un plan de desarrollo de lideres para la empresa Casaideal S.A.C.
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Capitulo III. Metodologia

A lo largo de este capitulo, determinaremos el método mediante el cual propondremos la
propuesta de un plan de desarrollo de los lideres de la organizacion en estudio; asi mismo,
se definird el tipo de investigacion a realizarse, el disefio utilizado y los pasos que se
siguieron para recopilar la informacion necesaria para el cumplimiento de nuestro objetivo

general.
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion de la presente tesis es de tipo descriptivo. La investigacion
descriptiva es aquella que busca especificar las caracteristicas y los perfiles importantes de
personas, grupos, comunidades o algin otro fendmeno que se someta a un analisis (Danhke,
1986). Por ello, con este tipo de investigacion se pretende diagnosticar los estilos de
liderazgo de la organizacién en estudio, ademas de analizar las competencias que los

actores de la organizacidn presentan para llevar a cabo el liderazgo correspondiente.
Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental — transversal, ya que las variables son
independientes y no pueden ser manipuladas. Para ello, se realizard 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 area.

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 realizo el
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censo correspondiente a las personas que estan a cargo de su area, se sometieron al estudio
para diagnosticar si existe una relacion en los estilos transaccional, transformacionales y
laissez-faire - es decir si el personal puede tener una combinacion de estilos - 0, 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 realiz6 una encuesta autoadministrada aplicando la herramienta MLQ
(Cuestionario Multifactorial de Liderazgo). Entre los dias 4 y 11 de octubre se entregaron
las encuestas a los 6 jefes de las areas de Logistica, Comercial, Operaciones (Obra),
Finanzas, Recursos Humanos / Contabilidad y Gerencia General y se aplico solo una vez en
la empresa Casaideal S.A.C. Como segundo paso, se recopilé la informacion de cada
encuestado y los resultados fueron trabajados en Microsoft Excel. Después de ello, para el
respectivo analisis, se realiz6 una suma de puntajes de cada item 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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Capitulo IV. Desarrollo

En este capitulo, iniciaremos con la descripcion de los estilos de liderazgo que presentan
cada uno de las personas que ocupan las posiciones de jefatura. Ademas, determinaremos
que estilo de liderazgo que predomina en la empresa. Seguido de ello, estudiaremos los
resultados de las preguntas mas relevantes del cuestionario que nos ayudaran a analizar el
comportamiento de los jefes de cada area. Por ultimo, propondremos un plan de desarrollo
para la empresa Casaideal S.A.C.

4.1 Aplicacion

Entre el 4 y 11 de octubre del presente afio aplicamos el cuestionario multifactorial de
liderazgo a las 6 personas que ocupan la posicién de jefatura en las siguientes areas:
logistica, 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 caracteristicas Unicas de cada
estilo. Observamos preguntas que pertenecen al estilo transformacional, transaccional,
Leissez Faire y una combinacién 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 combinacion de los dos.

En términos de liderazgo, para determinar que estilo presenta cada uno de los jefes de las
areas mencionadas de la empresa Casaideal S.A.C, se dividieron las preguntas por estilo de
liderazgo, luego se procedi6é a multiplicar la cantidad de preguntas por el valor mas alto de
la escala del cuestionario para obtener el puntaje maximo 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 maximo para ver el porcentaje de cada tipo de
liderazgo en cada uno de los jefes. De esta manera, el valor mas alto nos muestra el estilo

preponderante de cada uno.

A continuacion, mostraremos los resultados que se obtuvieron del diagndstico
organizacional de los estilos de liderazgo que presenta cada uno de los jefes de las areas de

la empresa. Véase gréafico 1.

Grafico 1.
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Fuente: Elaboracion propia.
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En el gréfico 1, podemos observar que el Jefe de Logistica 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 gréafico 2.

Grafico 2.

Puntajes por pregunta del Jefe de Logistica en el
Estilo Tranformacional

PUNTAJE
N
3] ——

NO©OODOMTL O AN O©DO NS OONDDANODO HADAdN®MO

HEFHF A d ST AINNNNN® OO NI I IITOOOOOCOININNDD

HHFHHFHFFHFFFFFHFHFHFHFHFHFHFHFHFFHFTFTFEFETEEEEFHFH
NUMERO DE PREGUNTA

Fuente: Elaboracién propia.

Podemos verificar que el Jefe de Logistica muestra ciertos factores caracteristicos del estilo
transformacional, tales como Carisma, Motivacion, 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 area de logistica, el individuo mantiene una estrecha

relacién con sus proveedores y subordinados.

En cuanto al Jefe de Finanzas - segun 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 grafico 3.

34



Grafico 3.

Puntajes por pregunta del Jefe de Finanzas en
el Estilo Tranformacional
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Fuente: Elaboracion propia.

Podemos verificar que el Jefe de Finanzas presenta ciertos factores caracteristicos del
liderazgo transformacional, tales como: Carisma, motivacion, 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, ademas 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 econémico de la empresa.

En cuanto al Jefe Comercial, se muestra una inclinacién mayor al estilo transformacional
con un 95,59% lo cual llama nuestra atencion, ya que las preguntas con el puntaje mayor en
este estilo son la mayoria 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

gréfico 4.
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Grafico 4.

Puntajes por pregunta del Jefe Comercial en el
Estilo Tranformacional
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Fuente: Elaboracion propia.

Podemos verificar que los factores que predominan en el Jefe comercial son estimulacion
intelectual, motivacion inspiracional, carisma inspiracional, influencia idealizada
conductual y atribuida, consideracion 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. Ademas, 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 combinacién 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 grafico 5.

Grafico 5.

Puntajes por pregunta del Jefe de Operaciones /
Obra en el Estilo Ambos Transformacional -
Transaccional
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Fuente: Elaboracion propia.

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

Satisfaccion, 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 maximo 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 orientacion 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 gréafico 6.

Gréfico 6.

Puntajes por pregunta del Jefe de RRHH /
Contabilidad en el Estilo Tranformacional
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Fuente: Elaboracion propia.

Segun los resultados obtenidos en el cuestionario, el Jefe de Recursos humanos /
Contabilidad presenta ciertos factores que son caracteristicos del estilo Transformacional,
tales como motivacion inspiracional, carisma / inspiracional, influencia idealizada
atribuida, consideracion 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. Ademas, se centra en no solo establecer
metas sino en planear como llevarlas a cabo. De esta manera, los seguidores tendran claro

el rumbo de sus labores.

Por ultimo, 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,

72y 73, tal como ve en el gréfico 7.

Gréafico 7.

Puntajes por pregunta del Gerente
General en el Estilo Tranformacional
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Fuente: Elaboracién propia.

Segun los resultados, el Gerente General de la empresa Casaideal S.A.C presenta ciertos
factores caracteristicos del estilo transformacional tales como estimulacion intelectual,
influencia idealizada conductual, carisma/inspiracional, influencia idealizada atribuida y

motivacion 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. Ademas, es un lider que actda de tal manera que
los seguidores se sientan identificados con él. De este modo, el gerente se gana el respeto y

admiracion de sus seguidores.

En conclusion, 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 area comercial tuvo una tendencia mayor, pues segun el resultado, es la que
presenta mas caracteristicas relacionadas al estilo en mencién. Sin embargo, el jefe del area
Operacional / Obra fue el Unico que consiguié tener una combinacion del estilo
transformacional y transaccional, esto se debe segun 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.

Segun 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 mas relevantes fueron las siguientes:

P.9. Trato de mostrar el futuro de modo optimista. P.48. Motivo a los demés a tener
confianza en si mismos. P.15. Le dedico tiempo a ensefiar y orientar. Estas presentan
factores que son caracteristicas del estilo en mencion, tales como Consideracion
individualizada, Motivacion inspiracional y Carisma. Podemos decir que es importante para

la organizacion tener lideres 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 vision de que es lo que

lograran a futuro y qué cambios se enfrentaran.

Con respecto al estilo Transaccional, las preguntas con mayor puntaje fueron las siguientes:
P.1. Ayudo a los demas siempre que se esfuercen. P.63. Cuando los demas logran los
objetivos propuestos, les hago saber que lo han hecho bien. Estas presentan factores que
son caracteristicas del estilo en mencidn, tal como recompensa contingente. Es clave que un
lider sepa reconocer el trabajo de sus colaboradores ya sea con premios 0 incentivos

extrinsecos.

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

P.20. Sefialo que los problemas deben llegar a ser crénicos antes de tomar acciones. Esta
presenta un factor caracteristico del estilo en mencidn, tal como direccion por excepcion
pasiva. En los resultados vimos que esta pregunta tuvo el menor puntaje de todos los
cuestionarios realizados, es decir, no es una caracteristica que predomina en los Jefes de la

empresa Casaideal S.A.C.

Con respecto a la combinacién 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 demas con sus necesidades. P.56. El
rendimiento productivo del grupo es bien evaluado dentro de la organizacion. Estas
presentan factores caracteristicos de los estilos mencionados, tales como efectividad,
satisfaccion 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
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consideramos que no es la totalidad del puntaje maximo. Los encuestados tuvieron una
presencia significativa del liderazgo transaccional pero predominé el liderazgo
transformacional. Sin embargo, creemos que si bien no existe un estilo correcto a seguir, ya
que cada uno llega al mismo proposito que es lograr el objetivo de la organizacion, el tener
una combinacién de ambos estilos llega a potenciar el liderazgo de los Jefes. Ademas,
llegan a conformar un todo, que da como resultado la satisfaccion de necesidades de los

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

Por ello, hemos propuesto un Plan de desarrollo para la organizacion 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 combinacion de estilos mencionados anteriormente, y contribuir a la correcta ejecucion
de las actividades de la empresa, las funciones y responsabilidades de las diferentes figuras
operativas que participan en el proyecto y que interactlan entre si para la toma de

decisiones.

4.2 Propuesta de un plan de desarrollo de lideres:
La propuesta consiste en que se realice un manual operativo que tiene como propoésito
reflejar una guia clara y especifica que garantice la éptima operacion 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 organizacion. Por ello, la elaboracién del manual operativo es el medio

para especificar los procedimientos a desarrollar en las fases de la captacién y el
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procesamiento de la informacion; con la descripcion de funciones, tareas y responsables de

las distintas faenas operativas que son parte de la organizacion.

Ademas, el objetivo primordial es optimizar los procesos y labores de la empresa Casaideal
S.A.C. De esta manera, los jefes de cada area podran enfocarse en las actividades y tareas
que les corresponde, potenciando sus habilidades y logrando la combinacion de estilos de

liderazgo transformacional y transaccional.

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

siguientes beneficios:

e Optimizaciéon de los procesos de las actividades de cada jefe.

e Obtencién de un analisis de la interaccion general entre los diferentes puestos de trabajo

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

e La formulacion de propuestas de mejora para eliminar debilidades y mejorar las

fortalezas que son oportunidades para obtener un resultado éptimo.

El Manual Operativo que proponemos como plan de desarrollo contiene diversas partes
integrales a realizar para el correcto funcionamiento de la organizacion. A continuacion,

describiremos cada una de ellas:

1. Descripcion de la organizacion: mediante la descripcién de la organizacion se recopila
la informacién de la empresa tales como las actividades que realiza, giro de negocio,

situacion actual, denominacion social y otros datos de representacion.

2. Mision, vision y valores: descripcion de la mision y vision de la organizacion. Analisis

de los valores elegidos para la representacion e imagen de la organizacion.
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3. Histdrico de la organizacion. En este punto, la empresa deberd de realizar una breve
descripcion de como se ha ido desarrollando la organizacion desde su fundacion o

inicio de operaciones.

4. Recursos a disposicion: 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 tecnoldgicos.

5. Organigrama de la organizacion: el organigrama nos muestra como se encuentra
establecida la organizacion y cuales son los niveles de jerarquia, lineas de autoridad y
responsabilidad. Es fundamental que se muestre el organigrama actual de Casaideal

S.A.C en el que se detallada hasta el Gltimo puesto de trabajo de la organizacion.

6. Descripcidn de las areas, puestos y funciones de la organizacién: Acéa se describe cada
area de la organizacion destacando la funcion principal, secundarias y el nimero de
colaboradores por puesto. Luego de la descripcion de cada area, es importante realizar
el andlisis de las tareas a efectuar, flujograma por actividad, priorizacion de actividades,
capacidad ociosa o0 sobrecarga, interaccion 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 realizard 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 areas con
las que cuenta la empresa Casaideal S.A.C, informacion relevante por el cual se
determinan las responsabilidades de cada puesto y caracteristicas que deben tener las

personas que desempefian su trabajo en esa area.

44



7. Para realizar la investigacion de descripcion de funciones en cada area de la empresa, se
recomienda el uso de una plantilla que facilite la recopilacion 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. Analisis de los factores internos y externos: realizar un andlisis 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 organizacion.

9. Propuestas en espera de implementacion: 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 comunicacién integral de la misma.

Como primera estrategia, como ya se menciond anteriormente, se debe definir y detallar las
funciones y perfiles de las areas de la empresa que tienen como cargo la supervision. Estas
son: Gerencia General, Comercial, Logistica, Operaciones (Obra), Finanzas y Recursos
Humanos/ Contabilidad. Eso se debe de desarrollar en un periodo aproximado de 1 mes y

se medira con los indicadores de tiempo ocioso Yy sobrecarga de trabajo.

La segunda estrategia, implica mejorar los tiempos de accion en la comunicacién y la
interaccidn entre las areas en un tiempo aproximado de dos meses, medido por indicadores
tales como tiempos en entrega de informacion, efectividad en la comunicacion de la
estrategia y nivel e impacto en la conducta en los mensajes claves. Mejorar los tiempos de
accion en la comunicacion implica tener un trato méas directo con las personas que
conforman los equipos de la empresa. Después de ello, para que los lideres 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 serd 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 lideres transmiten todo ello a sus subordinados y

son un ejemplo a sequir.

Luego de definir la cultura de la empresa, proponemos que se realice “El dia de los lideres
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 direccion. Se indicara un dia de cada mes que se
realice una reunion en la cual se informe que los subordinados asuman completamente por
un dia 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 cémo 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 lider 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 lideres.

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 esta relacionado al liderazgo e involucra a todos los actores de la empresa, aportara a
los empleados a que puedan desarrollar y, en otros casos, aumentar sus habilidades para
influir de manera positiva en los demas. Asimismo, tiene como objetivo poder ensefiar
herramientas de desarrollo de personas, como la retroalimentacion (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 busqueda de nuevas ideas
frente a diversas situaciones. Ademas, se ensefiara otra herramienta de desarrollo de
personas como la pre-alimentacion (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-alimentacion y con el conocimiento de las tareas por cada area,
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 si
mismos para ser mejor cada dia. Por ultimo, el taller ensefiara las disciplinas de la
Programacién Neurolinglistica, 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 dptimo de la empresa. Estas disciplinas aportan a conocer como mostrar lo
mejor de si y de los demaés, de tal manera que los cambios positivos sean permanentes en el

tiempo.
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Capitulo V. Andlisis

En el presente capitulo se discutiran los aspectos mas importantes hallados en el trabajo de
campo. Ademas, crear un significado mas extenso de la investigacion de los estilos de
liderazgo presentes en cada jefe de area de la empresa. Esto es realizado con una

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

Se ha podido confirmar que la herramienta utilizada en la investigacion, ha sido un
instrumento Util para el diagnostico de los estilos de liderazgo en la empresa Casaideal
S.A.C. El Cuestionario Multifactorial de Liderazgo nos ha permitido conocer que la
mayoria de personas del censo realizado, posee un estilo de liderazgo en comun, es decir,

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

Ademas, cada estilo de liderazgo presente en la herramienta cuenta con sub-dimensiones
que son de gran ayuda para determinar la relacion del estilo con las labores diarias y tareas
especificas de cada jefe. Esto demuestra la certeza de la herramienta elegida para la
investigacion, ya que ambas partes, es decir, el estilo de liderazgo y las funciones de cada

jefe si guardan relacion.

Las personas que ocupan la jefatura de las areas de contabilidad y recursos humanos,
logistica, finanzas, comercial y el Gerente General de la empresa, segun los resultados del
cuestionario, las conductas tomadas y la manera de manejar las situaciones, ademas de la
forma de cdmo se relacionan con los integrantes de su equipo sefiala un estilo de liderazgo

transformacional. Por otro lado, el Jefe de Operaciones / Obra, segun los resultados que
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arroj6 la herramienta, los patrones de interaccion e influencia y conductas pertenecen a una
combinacion de los estilos de liderazgo transformacional y transaccional. Este Gltimo
hallazgo esta en consonancia con las teorias 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 capitulo, que un lider puede presentar varios estilos de liderazgo a
la vez y la combinacion de ambos estilos de liderazgo, es decir, transformacional y
transaccional, llegan a tener mejores resultados en las labores diarias, la relacion 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 busqueda de que todas las personas
con altos cargos, como Jefes y el Gerente General, puedan llegar a poseer aquella
combinacion que es una férmula 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

satisfaccion en la empresa.

De esta manera, la propuesta de un plan de desarrollo para lideres de la empresa consiste en
la creacion 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 mayoria de jefes, este
manual es optimo, ya que aquel estilo delega y asigna tareas. Para ello, cada labor debe

estar claramente definida en la organizacion.

El estilo transaccional también consiste y, como etimolégicamente esta 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 esta presente un taller en donde se puede aprender, entre otras materias,
herramientas como la retroalimentacion y pre-alimentacion. En diversas ocasiones, el poder
realizar aportes necesarios para que las labores puedan mejorar dia a dia, es una
recompensa Yy, en otras ocasiones medidas de correccion, eficaces y eficientes que llegan a
motivar a los seguidores, ya que ellos perciben que sus jefes estan pendientes de su
crecimiento personal y profesional. Por altimo, el taller también ofrece la posibilidad de
desarrollar métodos de mejora continua como el Coaching y Programacion
Neurolinguistica que seran utiles para que los empleados de la empresa tengan las

herramientas de desarrollo.
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CONCLUSIONES

En sintesis, un lider logra ser una fuerza influyente para sus seguidores, a través de un
conjunto de habilidades y dones necesarios para motivar intrinsecamente a las demas
personas de su entorno. Por otro lado, el liderazgo no tiene relacion exclusiva con tener
carisma o rasgos exaticos de la personalidad, ya que un lider puede nacer con el don o
desarrollarlo a lo largo de su vida. Asimismo, el liderazgo es un tema fundamental en una
organizacion para poder lograr el éxito en el entorno empresarial actual, para ello el lider
tiene la capacidad de afrontar el mundo competitivo y realizar los cambios necesarios para

cumplir los objetivos.
En cuanto a los estilos de liderazgo, segun la investigacion realizada, existen tres tipos:

El primero es el estilo transformacional que se enfoca en las personas ayudandolos a
desarrollarse profesionalmente a través de motivacion 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 ultimo, esté 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 combinacién de los estilos
transformacional y transaccional logra potenciar la participacion de los jefes y gerente
general para lograr mejores resultados tanto en la parte financiera como en el ambito de

clima laboral.
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Respecto a la herramienta de diagnostico organizacional elegida para el presente trabajo, el
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, nos ayudo 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 area poseen aquel estilo, mientras que 1/6 de los jefes obtuvo la combinacion de

ambos estilos, es decir, transformacional y transaccional.

De acuerdo a las preguntas de las encuestas realizadas, algunas de ellas son caracteristicas
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 estan 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 lideres se basa en la realizacién 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. Ademas, la propuesta incluye un taller que
aportara a los miembros de la empresa herramientas para comunicarse de manera positiva

con los demas.
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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 beneficiard a la organizacion, pues podra crecer sosteniblemente en el

tiempo.

Como primera recomendacion, la empresa debe trabajar en la concientizacion 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 ultimos
tiempos. Asimismo, se debe plantear la aplicacion de la propuesta de lideres mencionada
involucrando a todos los actores de la empresa, ya que sera un proceso de larga duracién y
de esta manera podran estar preparados para los futuros cambios, tanto los lideres como los
seguidores. Se recomienda implementar la propuesta de plan de desarrollo de lideres a
partir del mes de enero del 2017, comenzando con la realizacién del manual de funciones
que se debe desarrollar en aproximadamente un mes, esto ayudara a tener un mayor orden y
control en cada &rea. Ademas, se sugiere lograr una mejoria en los tiempos de accion en la
comunicacion e interaccion entre las areas en un tiempo aproximado de dos meses, esto
implica que los individuos tengan un trato mas directo con las personas que conforman los
equipos de la empresa. Es importante mencionar que los trabajadores deben sentirse
identificados con la organizacion, 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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creacion de “El dia de los lideres y subordinados” contribuira a que la cultura de la empresa

se fidelice y que se generen nuevas perspectivas de trabajo.

54



BIBLIOGRAFIA

Avolio, B. J.,, & Bass, B. M. (2004) Multifactor leadership Questionnaire. Palo Alto,
United States of Ametica: Mind Garden.

Avolio, B. J. (1999). Full leadership development: Building the vital forces in
organizations. Human Resource Development Quarterly, 12(1), 99-102. doi: 10.1002/1532-
1096(200101/02)12:13.0.C0O;2-Q.

Bass, B. M. (Ed.). (1990). Bass & Stogdill’s handbook of leadership. Theory, research, &

managerial applications. Nueva York, United States of America: The Free Press.

Bass B. M. & Avolio B. J. (1993). Transformational leadership: A response to critiques. In
Chemers M. M. & R. Ayman (Ed.), Leadership theory and research: Perspectives and
directions (pp. 49-80). San Diego, United States of America: Academic Press.

Bass B. M. & Riggio R. E. (2006). Transformational leadership. New York, United States

of America: Psychology Press.

Bass B. M., Avolio B. J.,, Jung D. I., & Berson Y. (2003). Predicting unit performance by
assessing transformational and transactional leadership. Journal of applied psychology,
88(2), 207-218. doi: 10.1037/0021-9010.88.2.207

Bass, B. M., y Avolio, B. J. (1997). Revised manual for the Multifactor Leadership

Questionnaire. Palo Alto, United States of America: Mind Garden.

55



Bass, B. M. (Ed.). (1985). Leadership and Performance Beyond Expectations. New York,

United States of America: The Free Press.

Bass, B. M. (1998). Transformational leadership: Industry, military and educational

impact. Mahwah, United States of America: Lawrence Erlbaum Associates.

Bass, B. M. & Avolio, B. J. (2006). Manual for the multifactor leadership questionnaire.
Palo Alto, United States of America: Consulting Psychologist Press.

Bennis, W. G. (1959). Leadership theory and administrative behavior. The problem of
authority. Administrative Science Quarterly, 4(3), 259-260.

Bennis, W. G. (1969). Organization development: its nature, origins, and prospects.
Michigan, United State of America: Addison-Wesley.

Blanchard, K. H., y Hersey, P. (1970). La administracion y el comportamiento humano.

México: Técnica.

Boykins, C., Campbell, S., Moore M., & Nayyar S. (2013). An empirical study of
leadership styles. Journal of Economic Development, Management, IT, Finance and
Marketing. 5(2), 1-31.

Burns, J. M. (1978) Leadership. New York, United States of America: Harper & Row.

Conger, J. A. (1999). Charismatic and transformational leadership in organizations: an
insider’s perspective on these developing streams of research. Leadership Quarterly, 10(2),
145-179. doi: 10.1016/S1048-9843(99)00012-0

56


http://dx.doi.org/10.1016/S1048-9843(99)00012-0

Dankhe, G. (1986) citado en Hernandez, R., Fernandez, C., Baptista, P. (1998) Metodologia

de la Investigacion. México D.F., México: Mc Graw Hill.

Dubrin, A. J. (2000). Fundamentos de administracién. México: International Thomson.

Eyssautier de la Mora, M. (2000). Metodologia de la investigacion: desarrollo de la

inteligencia. México: Ecafsa.

Glaister, K. W., & Falshaw, J. R. (1999). Strategic planning: Still going strong? Long
Range Planning, 32(1), 107-116. doi: 10.1016/S0024-6301(98)00131-9

Goodstein, L., Nolan, T., y Pfeiffer, W. (2001): Planeacion estratégica aplicada. Como
desarrollar un plan que realmente funcione, p. 442. México: McGraw Hill.

Hater, J., & Bass, B. M. (1988). Superiors™ evaluations and subordinates” perceptions of
transformational and transactional leadership. Journal of Applied psychology. 73(4), 695-
702.

Lojpur, A., Aleksic, A., Vladhovic, S., Pedjic, M., & Pekovic, S. (2015). Examining
determinants of leadership style among Montenegrin managers. NaseGosoidarstvo / Our
Economy, 61(1), 13-24. doi: 10.1515/ngoe-2015-0002

Madrigal B. E. (2005). Liderazgo: Ensefianza y aprendizaje. México: Mc Graw Hill.

57


https://doi.org/10.1515/ngoe-2015-0002

Mintzberg, H., Kotter, J. P., Badaracco, J., Jr. Farkas, C. M., Wetlaufer, S., Teal, T.,
Heifetz, R. A., Laurie, D. L., Nohria, N., y Berkley, J. D. (1999). Harvard business review:

Liderazgo. Bilbao, Espafia: Deusto

Molero, F., Recio, P., Cuadrado, I. (2010). Liderazgo transformacional y liderazgo
transaccional: andlisis de la estructura factorial del Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ) en una muestra espafiola. (Tesis de maestria, Universidad Nacional de Educacion a
Distancia y Universidad de Almeria). Recuperado de

http://www.psicothema.com/pdf/3758.pdf

Nader, M., y Castro Solano, A. (2007) Diferencias en los estilos de liderazgo entre lideres
de alto y bajo nivel. Un estudio comparativo. Perspectivas en Psicologia: Revista de

Psicologia y Ciencias Afines, 4(1), 51-58. Recuperado de http://web.a.ebscohost.com

Nelson, D.L. & Quick, J. C. (2013) Organizational behavior: Science, the real world, and

you. Manson, United States of America: South-Western.

Stogdill, R.M. (1974). Handbook of leadership: A survey of the literature. doi:
10.1080/00220612.1975.10778712

Universidad de la Republica de Uruguay (2016) Cuestionario de Auto Evaluacion.
Uruguay, Montevideo, Recuperado de

https://eva.fing.edu.uy/pluginfile.php/78972/mod forum/.../TestMyB-1.docx

Vega, C., Zavala, G. (2004). Adaptacion del cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ
forma 5X Corta) de B. Bass y B. Avolio al contexto organizacional Chileno. (Tesis de
titulo, Universidad de Chile) Recuperado de

http://www.tesis.uchile.cl/tesis/uchile/2004/vega c/sources/vega c.pdf

58


http://www.psicothema.com/pdf/3758.pdf
http://web.a.ebscohost.com/
http://dx.doi.org/10.1080/00220612.1975.10778712
https://eva.fing.edu.uy/pluginfile.php/78972/mod_forum/.../TestMyB-1.docx
http://www.tesis.uchile.cl/tesis/uchile/2004/vega_c/sources/vega_c.pdf

Yukl, G. (2002). Leadership in organizations. New Jersey, United States of America:

Prentice Hall.

Yukl, G. (2008). Liderazgo en las organizaciones. Madrid, Espana: Pearson Educacion.

Zorn T. E., y Violanti M. T. (1993) Measuring leadership style: A review of leadership
style instruments for classroom use. 42(1), 70-78. doi: 10.1080/03634529309378913

59



ANEXOS

ANEXO 1. MLQ FORMA 5X CORTA ADAPTADO (82
ITEMS) CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE
LIDERAZGO Forma Lider (5X) Corta

Nombre:

Fecha:

Organizacion:

Cargo:

Este cuestionario intenta describir su estilo de liderazgo, tal como Ud. lo percibe. Por favor,
responda todos los items de este cuadernillo. Si un item le resulta irrelevante o le parece

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

En las siguientes paginas se presentan 82 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuén
frecuentemente cada afirmacion se ajusta a Ud. La palabra “demas” puede significar sus

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

Use la siguiente escala de clasificacion, para sus respuestas, marcando la categoria

correspondiente con una cruz o un circulo.
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Nunca Rara Vez A Veces A Menudo Frecuentemente,
sino siempre
0 1 2 3 4

1. Ayudo a los demaés siempre que se esfuercen. 1 2 3 4
2. Acostumbro a evaluar criticamente creencias y supuestos para ver 1 2 3 4
si son apropiados.

3. Trato de no interferir en los problemas, hasta que se vuelven 1 2 3 4
serios.

4. Trato de poner atencion sobre las irregularidades, errores y 1 2 3 4
desviaciones de los estandares requeridos.

5. Me cuesta involucrarme cuando surge alguna situacion relevante. 1 2 3 4
6. Expreso mis valores y creencias mas importantes. 1 2 3 4
7. A veces estoy ausente cuando surgen problemas importantes. 1 2 3 4
8. Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas formas. 1 2 3 4
9. Trato de mostrar el futuro de modo optimista. o 1 2 3 4
10. Hago que los demaés se sientan orgullosos de trabajar conmigo. [0 1 2 3 4
11. Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno, paralograr |0 1 2 3 4
los objetivos de desemperio.

12. Me decido a actuar sélo cuando las cosas estan funcionando [0 1 2 3 4
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mal.

13. Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas.

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

hace.

15. Le dedico tiempo a ensefiar y orientar.

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

metas.

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

funcionar totalmente, no es necesario arreglarlo.

18. Por el bienestar del grupo soy capaz de ir méas alla de mis

intereses.

19. Trato a los deméas como individuos y no s6lo como miembros

de un grupo.

20. Sefialo que los problemas deben llegar a ser crénicos antes de

tomar acciones.

21. Actlo de modo que me gano el respeto de los demas.

22. Pongo toda mi atencion en la busqueda y manejo de errores,

quejas y fallas.

23. Tomo en consideracion las consecuencias morales y éticas en

las decisiones adoptadas.

24. Realizo un seguimiento de todos los errores que se producen.

25. Me muestro confiable y seguro.
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26. Construyo una visién motivante del futuro.

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

estandares.

28. Suele costarme tomar decisiones.

29. Considero que cada persona tiene necesidades, habilidades y

aspiraciones unicas.

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

puntos de vista.

31. Ayudo a los demas a desarrollar sus fortalezas.

32. Sugiero a los deméas nuevas formas de hacer su trabajo.

33. Medito detenidamente la respuesta a asuntos urgentes, aunque

esto implique demora.

34. Enfatizo la importancia de tener una mision compartida.

35. Expreso mi satisfaccion cuando los demas cumplen con lo

esperado.

36. Expreso confianza en que se alcanzaran las metas.

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

necesidades.

38. Utilizo métodos de liderazgo que resultan satisfactorios para

los miembros de mi grupo de trabajo.

39. Soy capaz de llevar a los demas a hacer mas de lo que
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esperaban hacer.

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

superiores.

41. Puedo trabajar con los demés en forma satisfactoria.

42. Aumento la motivacion de los demas hacia el éxito.

43. Soy efectivo/a en encontrar las necesidades de la organizacion.

44. Motivo a los demés a trabajar més duro.

45. Dirijo un grupo que es efectivo.

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

trabajo.

47. Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y

mis decisiones.

48. Motivo a los demas a tener confianza en si mismos.

49. Evaluo las consecuencias de las decisiones adoptadas.

50. Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demas.

51. Aclaro a cada uno lo que recibird a cambio de su trabajo.

52. Me concentro en detectar y corregir errores.

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

comenzar a actuar.

54. Tiendo a no corregir errores ni fallas.
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55. Hago que los deméas deseen poner més de su parte en el trabajo.

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

dentro de la organizacion.

57. Intento mostrar coherencia entre lo que digo y hago.

58. Intento ser un modelo a seguir para los demas.

59. Ayudo a los demaés a centrarse en metas que son alcanzables.

60. Estimulo la tolerancia a las diferencias de opinion.

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

subordinados.

62. Me relaciono personalmente con cada uno de mis colaboradores.

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

saber que lo han hecho bien.

64. Me interesa corregir y solucionar los errores que se producen.

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

un problema grave.

66. Generalmente prefiero no tener que tomar decisiones.

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

demas.

68. Soy efectivo/a en buscar formas de motivar al grupo de trabajo.

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

para resolver problemas.
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70. Los empleados manifiestan su satisfaccion al trabajar conmigo.

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

trabajo.

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

uno acarrea el alcanzar las metas organizacionales.

73. Tiendo a estimular a los demas a expresar sus ideas y opiniones
sobre el método de trabajo.

74. Sé lo que necesita cada uno de los miembros del grupo.

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

hacer el trabajo.

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

subordinados.

77. Informo permanentemente a los demas sobre las fortalezas que

poseen.

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

de intervenir.

79. Logro contar con mi equipo cada vez que hay trabajo extra.

80. Siento que quienes trabajan conmigo me escuchan con atencion.

81. Puedo construir metas que incluyan las necesidades de quienes

trabajan conmigo.

82. Los demaés creen que es grato trabajar conmigo.

66




ANEXO 2: CUESTIONARIO DE AUTO EVALUACION
(BLAKE Y MOUTON)

A continuacion, 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 méas sinceramente

posible

NUNCA AVECES 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 practica sus ideas y sugerencias
2 Nada es mas importante que lograr una meta o tarea

3 Controlo de cerca la planificacién para asegurar que una tarea 0 proyecto se

completara en el tiempo

4 Disfruto entrenando gente en tareas y-0 procedimientos nuevos

5  Mientras mas dificil una tarea, mas 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  Meresulta facil llevar a cabo varias tareas complicadas a la vez.

9 Disfruto de la lectura de articulos, libros y revistas con informacion sobre liderazgo

y psicologia; y luego lo pongo en préctica.

10 Al corregir errores, no me preocupo si se pone en peligro la relacion
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11 Gestiono mi 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 pequefias

y manejables

14 Nada es méas importante que construir un gran equipo.
15  Me gusta analizar los problemas

16 Honro los limites de otras personas.

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

comportamiento.

18 Disfruto la lectura de articulos, libros y revistas especializadas sobre mi profesion y

la posterior aplicacion de los nuevos conceptos aprendidos
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ANEXO 3:CORRESPONDENCIAS ITEM-VARIABLE DE
AMBAS VERSIONES DEL MLQ5X CORTO Forma Lider

(5X) Corta

ITEMS Variable | Variables | Variables
S de de Alto
Directas | Segundo | Orden

Orden

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

2. Acostumbro a evaluar criticamente creencias Yy | El LTF

supuestos para ver si son apropiados.

3. Trato de no interferir en los problemas, hasta que se | DPE-A L C/E

vuelven serios.

4. Trato de poner atencidon sobre las irregularidades, | DPE-A L C/E

errores y desviaciones de los estandares requeridos.

5. Me cuesta involucrarme cuando surge alguna situacion | LF L P/IE L C/E

relevante.

6. Expreso mis valores y creencias mas importantes. Ic Cli LTF

7. A veces estoy ausente cuando surgen problemas | LF L P/IE L C/E

importantes.

8. Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas | El LTF

formas.
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9. Trato de mostrar el futuro de modo optimista. Ml Cli LTF
10. Hago que los demaés se sientan orgullosos de trabajar | 1A Cll LTF
conmigo.

11. Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno, | RC LTR
para lograr los objetivos de desempefio.

12. Me decido a actuar solo cuando las cosas estan | DPE-P L P/E L C/E
funcionando mal.

13. Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas. MI Cll LTF
14. Considero importante tener un objetivo claro en lo | IIC Cll LTF
que se hace.

15. Le dedico tiempo a ensefiar y orientar. Cl LTF
16. Dejo en claro lo que cada uno podria recibir, si se | RC LTR
lograran las metas.

17. Sostengo la firme creencia en que si algo no ha dejado | DPR-P L P/IE L C/E
de funcionar totalmente, no es necesario arreglarlo.

18. Por el bienestar del grupo soy capaz de ir mas alla de | 1A Cli LTF
mis intereses.

19. Trato a los demas como individuos y no sélo como | Cl LTR
miembros de un grupo.

20. Sefialo que los problemas deben llegar a ser crénicos | DPE-P L P/E L C/E
antes de tomar acciones.

21. Actlo de modo que me gano el respeto de los demas. | 1A Cli LTF
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22. Pongo toda mi atencion en la busqueda y manejo de | DPE-A L C/E
errores, quejas y fallas.

23. Tomo en consideracion las consecuencias morales y | 11C Cll LTF
éticas en las decisiones adoptadas.

24. Realizo un seguimiento de todos los errores que se | DPE-A L C/E
producen.

25. Me muestro confiable y seguro. A Cll LTF
26. Construyo una visién motivante del futuro. MI Cll LTF
27. Dirijo mi atencion hacia fracasos o errores para | DPE-A L C/E
alcanzar los estandares.

28. Suele costarme tomar decisiones. LF LP/E L C/E
29. Considero que cada persona tiene necesidades, | Cl LTR
habilidades y aspiraciones Unicas.

30. Ayudo a los demas a mirar los problemas desde | El LTF
distintos puntos de vista.

31. Ayudo a los demas a desarrollar sus fortalezas. Cl LTR
32. Sugiero a los deméas nuevas formas de hacer su | El LTF
trabajo.

33. Medito detenidamente la respuesta a asuntos urgentes, | LF L P/E L C/E
aunque esto implique demora.

34. Enfatizo la importancia de tener una mision | IIC Cli LTF
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compartida.

35. Expreso mi satisfaccion cuando los demas cumplen | RC LTR
con lo esperado.

36. Expreso confianza en que se alcanzaran las metas. Ml Cli LTF
37. Soy efectivo/a en relacionar el trabajo de los demas | E

con sus necesidades.

38. Utilizo métodos de liderazgo que resultan | S

satisfactorios para los miembros de mi grupo de trabajo.

39. Soy capaz de llevar a los demas a hacer mas de lo que | EE

esperaban hacer.

40. Soy efectivo/a representando a los demas frente a los | E

superiores.

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

42. Aumento la motivacion de los demas hacia el éxito. EE

43. Soy efectivo/a en encontrar las necesidades de la | E

organizacion.

44. Motivo a los demas a trabajar mas duro. EE

45. Dirijo un grupo que es efectivo. E

46. Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el | 1IC C/l LTF
grupo de trabajo.

47. Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis | lIA C/l LTF

juicios y mis decisiones.
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48. Motivo a los demas a tener confianza en si mismos. Ml Cli LTF
49. Evaluo las consecuencias de las decisiones adoptadas. | El LTF
50. Busco la manera de desarrollar las capacidades de los | CI LTR
demés.

51. Aclaro a cada uno lo que recibira a cambio de su | RC LTR
trabajo.

52. Me concentro en detectar y corregir errores. DPE-A L C/E
53. Espero que las situaciones se vuelvan dificiles de | DPE-P L P/IE L C/E
resolver, para comenzar a actuar.

54. Tiendo a no corregir errores ni fallas. LF L P/IE L C/E
55. Hago que los demas deseen poner mas de su parte en | EE

el trabajo.

56. El rendimiento productivo del grupo que dirijo es bien | E

evaluado dentro de la organizacion.

57. Intento mostrar coherencia entre lo que digo y hago. Ic Cli LTF
58. Intento ser un modelo a seguir para los demas. A Cli LTF
59. Ayudo a los demas a centrarse en metas que son | Ml Cli LTF
alcanzables.

60. Estimulo la tolerancia a las diferencias de opinion. El LTF
61. Tiendo a comportarme de modo de poder guiar a mis | 1IC Cli LTF

subordinados.
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62. Me relaciono personalmente con cada uno de mis

colaboradores.

Cl

LTR

63. Cuando los demas 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 demas, 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 demas.

EE

68. Soy efectivo/a en buscar formas de motivar al grupo

de trabajo.

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

aportes para resolver problemas.

El

LTF

70. Los empleados manifiestan su satisfaccion al trabajar

conmigo.

71. Me interesa conocer las necesidades que tiene el

grupo de trabajo.

Inc

C/l

LTF

72. Soy capaz de exponer a los demas los beneficios que
para cada uno acarrea el alcanzar las metas

organizacionales.

Ml

C/l

LTF
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73. Tiendo a estimular a los demés a expresar sus ideas y | El LTF
opiniones sobre el método de trabajo.

74. Sé lo que necesita cada uno de los miembros del | CI LTR
grupo.

75. Tengo la creencia de que cada cual debe buscar su | LF L P/IE L C/E
forma de hacer el trabajo.

76. En general cumplo con las expectativas que tienen de | S

mi mis subordinados.

77. Informo permanentemente a los deméas sobre las | Cl LTR
fortalezas que poseen.

78. Creo que muchos problemas se resuelven solos, sin | LF L P/IE L C/E
necesidad de intervenir.

79. Logro contar con mi equipo cada vez que hay trabajo | EE

extra.

80. Siento que quienes trabajan conmigo me escuchan | lIA Cli LTF
con atencion.

81. Puedo construir metas que incluyan las necesidades | Ml Cli LTF
de quienes trabajan conmigo.

82. Los demas creen que es grato trabajar conmigo. S

I1A= Influencia ldealizada Atribuida
IIC= Influencia Idealizada Conductual

MI= Motivacion Inspiracional
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C/I= Carisma/Inspiracional

El= Estimulacion Intelectual

LTF= Liderazgo Transformacional

Cl= Consideracion Individualizada

RC= Recompensa Contingente

LTR= Liderazgo Transaccional

DPE-A= Direccion por Excepcion Activa
DPE-P= Direccién por Excepcién Pasiva
LF= Laissez-Faire

L P/E= Liderazgo Pasivo/Evitador

L C/E= Liderazgo Correctivo/Evitador
S= Satisfaccion

E= Efectividad

EE= Esfuerzo Extra
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ANEXO 4: PLANTILLA DE FUNCIONES DE PUESTO

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto:

Denominaciones:

Puestos que lo supervisan:

Puestos que supervisa:

II. PROPUESTA DE MISION DEL PUESTO

II1. FUNCIONES DEL PUESTO

Ne DESCRIPCION DE LA FUNCION

1

2




