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RESUMEN

El presente proyecto tiene como objetivo el caracterizar los estilos de liderazgos y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las areas productivas de una planta de procesos
alimenticios en la ciudad de Guayaquil , la base teorica se sustenta en los estudios realizados
por Bass y Avolio sobre el modelo de Liderazgo Transformacional, Transaccional y los
factores de resultado en los trabajadores , y la aplicacion del Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo MLQ 5x para la toma de datos, esta investigacion es del tipo correlacional , no
experimental , cuantitativa. Los resultados arrojan una correlacion positiva donde el estilo de
liderazgo transformacional genera indices mayores de satisfaccion laboral en el grupo de
estudio. En consecuencia, se establecen estrategias de desarrollo que permitan potenciar y

desarrollar los estilos de liderazgos.

Palabras Claves: Estilos de Liderazgo, Satisfaccion Laboral, Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo MLQ 5x.
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ABSTRACT

The objective of this project is to characterize the leadership styles and job satisfaction of
workers in the productive areas of a food processing plant in the city of Guayaquil, the
theoretical basis is based on studies carried out by Bass & Avolio on the model of
Transformational, Transactional Leadership and the result factors in the workers, and the
application of the MLQ 5x Multifactorial Leadership Questionnaire for data collection. This
research is of the correlational, non - experimental, quantitative type. The results show a
positive correlation where the transformational leadership style generates higher rates of job

satisfaction in the study group. Consequently, development strategies are established that allow

power and develop leadership styles.

Keywords: Leadership Styles, Job Satisfaction, Multifactorial Leadership Questionnaire
MLQ 5x.
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INTRODUCCION

En las organizaciones sin importar del tipo de sean los trabajadores que se encuentran
inmersas en ellas dando su contingente, no solo buscan satisfacer sus necesidades sino
también llenar sus inquietudes y desarrollarse mientras lo logran. Sin duda las visiones
cambian, pero algo que sigue latente es que los seres humanos viven inmersos en
relaciones, con historias personales a cuestas y con proyectos enmarcados en esas
aspiraciones de quienes son y en que se convertiran, lograr que estas empaten con lo que
la organizacion requiere es la clave, conseguir esa guia, hacer ese match hace sin duda la
diferencia. Todo lo expuesto se enmarca en la palabra satisfaccion laboral, descubrir que
influye en lograrla es algo que atafie a quienes hacen de la gestion del talento humano un

cotidiano vivir.

La pregunta de investigacion que dirige este trabajo es ¢Influyen los estilos de
liderazgos en la satisfaccion de los trabajadores? Probablemente esta pregunta suene algo
trillada, y se lea como el encabezado de un seminario empresarial, pero es algo mas que
eso, lo que determina la productividad real del colectivo no es su potencial teérico, sino
la forma de coordinar sus esfuerzos (Goleman, 1998), lo cual es un punto clave en el rol
de todo lider.

El Liderazgo es concebido como la capacidad que tienen las personas para persuadir
e inspirar en otros a alcanzar metas, a empoderarlos para la realizacion de tareas,
relaciones interpersonales adecuadas y motivadas (Gonzéalez, 2017). Es asi como varios
estudios han ido mostrando como los estilos de liderazgo tienen impacto dentro de las
organizaciones sin importar el area de la economia a la que pertenecen (Chiang, 2014).
Por supuesto que existen varios estudios sobre los estilos de liderazgo, sin embargo, se
tomaran en cuenta los seis estilos de liderazgos que surgen de los diferentes componentes
de la inteligencia emocional (Goleman,1998), es decir los lideres autoritarios ,

democraticos, ejemplarizantes, formativo (coach) , conciliador y coercitivo.

Estos mismos estudios han mostrado que lo adecuado para generar resultados de
impacto es poder manejar flexiblemente estos estilos de liderazgo y aplicarlos segun las
circunstancias. El otro eje de anélisis es la satisfaccion laboral, esta es concebido como
un factor muy importante en las organizaciones, aunque este concepto esta libre de teoria
y en la actualidad no existe una definicion unanime del concepto de satisfaccion laboral
(Aguero, Baez & Zayas, 2014).



Este proyecto de titulacion esta organizado en cuatro capitulos, a continuacion, se
resumen brevemente cada capitulo: En el capitulo uno se plantean los conceptos
principales concernientes con el tema objeto de estudio y los estudios que se han realizado
en relacion con él. Se plantea un marco que ayuda a comprender la necesidad y valor de
la investigacion. El segundo se presenta estudios similares a nivel local, nacional e
internacional. Se plantea la necesidad de conocer y poder diferenciar los estilos de
liderazgos presentes en la organizacion para con ello poder identificarlos y tener el
conocimiento que permita determinar la problematica existente para realizar el

planteamiento del problema.

En el tercer capitulo se desarrolla propiamente el estudio del presente proyecto, es
decir el marco metodoldgico de investigacion, y su ejecucion creativa y ajustada a las
necesidades del entorno y de las variables. Ademas, se realiza en este apartado el analisis
de los resultados en base a los datos arrojados a partir de lo aplicado mediante el disefio
metodoldgico ejecutado. En el capitulo cuatro se genera la propuesta de intervencion, que
estrategias o posibles soluciones son aplicables en este caso en particular y como el

proyecto beneficiara a los miembros de la organizacion.



Antecedentes

En los tiempos actuales y mas adn en las circunstancias que el mundo esta atravesando
las organizaciones deben afrontar grandes retos y sin duda sus lideres deben aprender a
desarrollar habilidades que les permitan llevar a sus equipos de trabajo no sélo a obtener
los mejores resultados sino a lograr satisfaccion en el camino, una buena administracion
y gestion ya no son suficientes (Kotter, 1999). La necesidad de identificar las relaciones
existentes entre los estilos de liderazgos y la satisfaccion laboral se ha vuelto imperiosa
en las organizaciones que buscan convertirse en organizaciones vivas, en varios estudios
generados se han establecido que esta es de tipo saludables, destacando un estilo de
liderazgo sobre otros Bas, (2012), asi como la influencia positiva que tienen ciertos estilos

de liderazgos sobre la satisfaccion laboral (Afiazco, 2018).

Evitar la fuga de talentos dentro de las organizaciones es otro factor que sin duda es
relevante. Analizar los estilos de liderazgos y su impacto en la satisfaccién laboral en los
miembros de la organizacion ayudara a tomar las medidas adecuadas para reducirlo en la
medida de lo posible, esto ha sido planteado en varios anélisis respecto a la disension por
parte de los empleados con respecto a los modelos de liderazgo que en la organizacion se

implementan (Pefiarrieta & Cuenca, 2014).

Planteamiento de la investigacion

En las organizaciones, sean estas con o sin fines de lucro, se busca consolidar estilos
de liderazgos eficaces, al decir esta palabra se hace referencia a gestiones de liderazgos
que no sdlo se enfoquen en obtener resultados sino en cdmo lograrlos. Los analisis para
poder determinar como medir esas conductas se han basado en empirismo y han sido muy
intuitivos. Es a partir de los estudios de firma consultora Hay/Mbar , que surgen las
conceptualizaciones de estilos de liderazgos que emanan de la inteligencia emocional
(Goleman, 1998), entre ellos estan estilo coercitivo, orientativos, afiliativos,

democraticos, ejemplares y formativos o transformacionales.

Dentro del proceso de liderazgo intervienen varias dimensiones que permiten
garantizar que se visualice el liderazgo como un todo, entre estos elementos se mencionan
al ambiente, la situacion especifica, el lider, la organizacion, los seguidores, la estrategia,
los resultados, el cliente , la comunidad y la comunicacién (Garcia & Solarte, 2015). En
cuanto al factor satisfaccién laboral es Minsterberg (1913) quien empez6 acufiar este

término en su libro "Psychology and industrial efficiency”, cobrando mayor relevancia



con los estudios de Hoppock (1935) sobre “Job Satisfacction™ (Agiiero et al., 2014),
surgiendo a lo largo de las siguientes décadas varios tedricos sobre este tema que lo
analizan desde diferentes enfoques.

Es Maslow (1954) quien con su conocida pirdmide mencion6 como fuente
motivacional la satisfaccion de las necesidades, luego vienen varios aportes sobre este
tema por mencionar algunos (Herzberg et al., 1959; McGregor, 1960; VVroom, 1964;
Locke, 1976; Hackman & Oldham, 1980; Robbins & Coulter, 1996), todos ellos se
sostienen que la base de la satisfaccion laboral son la consecucion de la satisfaccion de
las necesidades humanas , dejando de lado otros aspectos del convivir humano. Es
importante destacar que el accionar humano estd orientado desde el punto de vista
psicolégico, por los motivos conscientes o inconscientes. Los motivos son los
mecanismos psicoldgicos que impulsan y dan direccion a la actuacion (Aguero et al.,
2014)

Finalmente , la satisfaccion laboral se concibe como la valoracion de un objeto,
proceso o fendmeno cuando se experimenta o se vivencia algo, y la satisfaccion cuando
culmina una meta , es decir los resultados ya experimentados (Robbins, 2009). En el
Ecuador el sector agroalimentario representa el 42% de la poblacion econémicamente
activa (PEA) a escala nacional. Es decir, cerca de tres millones de personas trabajan en
areas vinculadas, principalmente, a actividades agropecuarias, de comercio, de
alojamiento y de servicios de comida. Por lo cual, industria de alimentos tiene un impacto
en la economia del pais sino en el medio ambiente. A junio de 2022 las ventas totales del
sector agroalimentario fueron de USD 16.970 millones, teniendo un crecimiento de
11,84% respecto al mismo periodo del aiio previo (Brand, 2022).

En los altimos dos afios las ventas del sector de alimentos en lo referente a lineas de
restaurantes y bebidas su crecimiento esperado se vio estancado, generando cambios
internos y a nivel de servicios para seguir captando mercado. En Ecuador el empleo
adecuado se mantuvo en 33,8% de la Poblacion Economicamente Activa (PEA) en el
tercer trimestre de 2022, segun la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo
(Enemdu). En relacion al afio 2021 una mejora del de 1,1 puntos porcentuales en el mismo
periodo. Sin embargo, no llega a niveles previos a la pandemia de Covid-19. Segun
expertos esta recuperacion del empleo adecuado o pleno se debe a una mayor creacion de

puestos de trabajo en dos sectores: comercio y servicios, segun el Instituto Nacional de



Estadistica y Censos (INEC), a cargo de la Enemdu (Coba, 2022). En la empresa objeto
de andlisis se han generado buenas practicas con relacion a buscar el desarrollo de sus
lideres de nivel medio y superior. Sin embargo, al ir incorporando nuevos procesos y
talentos no ha permitido generar ese desarrollo en forma sostenida .

Campo de accion

Esta Investigacion va a permitir establecer que estilos de liderazgos se encuentran
presente en la organizacion y el nivel de satisfaccion en los trabajadores de las areas
productivas de industria del sector alimentos de la ciudad de Guayaquil. El crecimiento
del sector productivo y sobre todo el alimentos y bebidas aun en tiempos de pandemia y
post pandemia ha sido generador de fuentes de empleo. En el 2021, y tras una
recuperacion economica relacionada a la coyuntura sanitaria del 2019 y 2020, el total de
las ventas del sector de alimentos y bebidas incrementd y representd el 42,8% de los

ingresos generados en el pais.

Siendo asi en la ultima década este sector se ha visto en la necesidad de invertir en
nuevas tecnologias para ir a la par de las demandas del mercado, para cubrir estas
exigencias y mantenerse en vigencia el grupo objeto de este estudio ha ido sumando
nuevas franquicias, incorporando nuevo personal técnico y operativo. En lo que respecta
a los trabajadores de las areas productivas su nivel de formacion académica es bachillerato
, representan el 54 % de la poblacion trabajadora en el centro de negocio objeto de estudio
, el personal asciende a posiciones superiores generalmente por sus destrezas y
conocimiento empirico del sistema productivo, generalmente sin ninguna formacion

previa en liderazgo y direccion de personal.

Los resultados de este estudio permitirdn determinar si el estilo de liderazgo es una
variable mediadora en el nivel de satisfaccion y en consecuencia seran utilizadas como
punto de partida en procesos de desarrollo de potencial y estrategias aplicables en el
empoderamiento de sus miembros. En la praxis laboral el tener claro que estilos de
liderazgos estan ejerciendo los responsables de las areas productivas coadyuvara a
gestionar de una forma aterrizada en estos tiempos agiles que requieren adaptacion

constante.

Planteamiento del Problema

En los tiempos actuales y mas adn en las circunstancias que el mundo esta atravesando

las organizaciones deben afrontar grandes retos y sin duda sus lideres deben aprender a
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desarrollar habilidades que les permitan llevar a sus equipos de trabajo no sélo a obtener
los mejores resultados, sino a lograr satisfaccion en el camino. Ya esto ha sido visualizado
por Kotter (1999) quien menciona que “una buena administracion y gestion ya no son
suficientes”. La necesidad de identificar las relaciones existentes entre los estilos de
liderazgos y la satisfaccion laboral se ha vuelto imperiosa en las organizaciones que
buscan convertirse en organizaciones vivas, en varios estudios generados se han
establecido que esta es de tipo saludables, destacando un estilo de liderazgo sobre otros,
asi como la influencia positiva que tienen ciertos estilos de liderazgos sobre la satisfaccion
laboral (Afiazco, 2018).

Evitar la fuga de talentos dentro de las organizaciones es otro factor que sin duda es
relevante, analizar los estilos de liderazgos y su impacto en la satisfaccion laboral en los
miembros de la organizacion ayudara a tomar las medidas adecuadas para reducirlo en la
medida de lo posible, esto ha sido planteado en varios analisis respecto a la disension por
parte de los empleados con respecto a los modelos de liderazgo que en la organizacion se

implementan (Pefarrieta & Cuenca, 2014).

Formulacion del problema

Evaluar  dentro de las organizaciones que implica lograr mayores grados de
satisfaccion laboral e identificar y medir factores que logren sostenerla es un reto, es por
ello que se requiere establecer como influyen los estilos de liderazgos en la satisfaccion
de los trabajadores de las areas productivas en una industria de procesos de alimentos
en la ciudad de Guayaquil en el afio 2023. La relevancia de esta investigacion se da debido
a los aportes economicos que la Industria Alimentos genera al heraldo nacional . El sector
de alimentos y bebidas es uno de los més grandes en el pais debido a su aporte al
desarrollo econémico y social, la relevancia es evidente ya que representa una

participacion del 6,6% en el Producto Interno Bruto (PIB) en el Ecuador.

Afio a afo el sector de alimentos y bebidas en el Ecuador continia con un crecimiento
exponencial. Segun datos del Banco Central del Ecuador (BCE) en el 2020 este sector
tuvo una presencia del 45% de la actividad manufacturera en el pais. En el 2021, y tras
una recuperacion econdmica relacionada a la coyuntura sanitaria del 2019y 2020, el total
de las ventas del sector de alimentos y bebidas incrementd y represento6 el 42,8% de los

ingresos generados en el pais, sumar a que los trabajadores de este sector fluyan en el


https://www.facebook.com/muchomejorecuador/publishing_tools/?refSource=pages_manager_bar

accionar de sus actividades coadyuvara en positivo a generar nuevas practicas en este

sector productivo tan relevante en la economia ecuatoriana .

En el articulo cientifico planteado por Haz (2016) sobre analisis de estudios previos
sobre estas dos variables concluye que existe una simbiosis entre liderazgo y satisfaccion
que conjugadas adecuadamente suman en la consecucion de los objetivos empresariales,
resaltando que si no se emplea un buen liderazgo la probabilidad de un mayor grado de

satisfaccion es baja.

Justificacion

En muchas organizaciones cuando las cosas no marchan segun lo planeado, cuando
los resultados de las encuestas de clima laboral, happines, evaluaciones 360 grados o las
que sean no son del todo favorables, sumado a esto el hecho de que los indicadores de
gestion requieren ser mejorados , la respuesta magica es: "impartan un curso de desarrollo
de liderazgo, hacer de los profesionales verdaderos lideres que promuevan en sus equipos
cohesion, trabajo en equipo y que mejoren el nivel de satisfaccion laboral”, sin
preguntarse en realidad qué tipo de liderazgo se estan proyectando , o cuantos estilos de

liderazgo he mesclado en mi entorno , ¢es sano esto?

Se destaca a breves rasgos estos estilos de liderazgos descritos por Goleman, asi "el
lider autoritario moviliza a sus equipos hacia una vision, el lider conciliador genera
vinculos emocionales y armonia, el lider democratico crea consenso mediante la
participacion, los ejemplarizantes esperan rendimiento y autonomia, el lider coach
contribuye al desarrollo de la gente para el futuro, y el lider coercitivo exige una sumision
inmediata”. EIl encontrar la forma adecuada de coexistencia y aplicacion de estos estilos
de liderazgo para lograr una satisfaccion en los equipos de trabajo es sin duda la piedra
medular de todo liderazgo eficaz.

Por otro lado, es necesario tener presentes que factores logran generar satisfaccion en
los equipos de trabajo, entre los méas destacados se menciona el nivel de autonomia es
decir esa capacidad de poder gestionar sus actividades sin tramites adicionales que no les
permitan fluir, el sentido de responsabilidad, la retroalimentacion que reciben sobre sus
resultados, el reconocimiento, el compromiso sobre los objetivos en comun y los valores

compartidos con la organizacion.



Los lideres dentro de las organizaciones son fuentes de inspiracion y deben transmitir
a su vez la visién a sus equipos de trabajo a través del ejemplo, y conjugando estilos de
liderazgos que de una manera transversal logren generar cada vez mejores niveles de
satisfaccidn y entornos laborales méas sanos. Por supuesto que para poder hacer uso de un
estilo de liderazgo en el momento adecuado es indispensable poder identificarlos dentro
de los miembros de las organizaciones y sobre todo en quienes a su cargo tienen equipos
de trabajo y no solo a los niveles de jerarquia altos, para con ello generar momentos de

aprendizajes que les permitan gestionarlos debido a las circunstancias.

Generar una ventaja competitiva para las organizaciones que permitan que sus
integrantes se sientan satisfechos dentro de sus ambientes laborales segun Haz (2017)
puede lograrse a través de la simbiosis que existe entre relacion entre la forma de liderar
y la satisfaccion, al aplicarlos en forma adecuada provoque el resultado esperado , ahi la

necesidad del presente estudio .

La historia universal lo ha demostrado, sin el liderazgo las sociedades no evolucionan
y siendo las organizaciones una sociedad establecida, sin el liderazgo habria quien
encaminar los esfuerzos generales hacia los objetivos esperados, en palabras de
Velasquez (2015) la ausencia de lideres genera insatisfaccion e incapacidad directiva.

Pregunta de Investigacion

¢ Cual es la relacion existente entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de las areas productivas de una Planta de procesos alimenticios en la
ciudad de Gye en el afio 2023?

Hipotesis
HO Los estilos de liderazgos y la satisfaccion laboral de los trabajadores de las areas

productivas de una Planta de procesos alimenticios en la ciudad de Gye en el afio 2023

no se encuentran relacionados

H1 Losestilos de liderazgos y la satisfaccion laboral de los trabajadores de las areas
productivas de una Planta de procesos alimenticios en la ciudad de Gye en el afio 2023 se

encuentran relacionados



Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Analizar la incidencia de los estilos de liderazgos y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de las areas productivas de una Planta de procesos alimenticios en la
ciudad de Guayaquil en el afio 2023, para disefiar un plan de desarrollo de estilos de

liderazgos conforme a las politicas de gestion administrativa internas.

Objetivos especificos

= Establecer las teorias existentes sobre los estilos de liderazgos y la satisfaccion
laboral.

= Describir los resultados de investigaciones cientificas de los estudios de los estilos
de liderazgos y satisfaccion laboral a través de la revision de la literatura.

= Establecer el proceso metodoldgico para identificar los estilos de liderazgos y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las areas productivas de una Planta de
procesos alimenticios en la ciudad de Guayaquil.

= Analizar la relacion existente entre los estilos de liderazgos y la satisfaccion
laboral.

= Disefiar un plan de desarrollo de estilos de liderazgos que permita incrementar la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las &reas productivas de una Planta de
procesos alimenticios en la ciudad de Guayaquil.

Limitaciones y delimitaciones del tema

Limitaciones en este proyecto se considera la rotacion del personal en relacion a
las jornadas de trabajo, el horario productivo y las agendas previas del personal que
inciden en el tiempo a invertir del personal para aplicacion del presente estudio.

Delimitaciones, la poblacion se fundamenta en la identificacion de las personas
que forman una sociedad o un lugar de destino, en esta investigacion esta representada
por los trabajadores de las areas productivas de una planta de procesos alimenticios en la

ciudad de Guayaquil en el afio 2023

Las unidades de andlisis que hemos determinado para el presente estudio son:

area de trabajo y cargo de trabajo,
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CAPITULO |
MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

El presente punto expone los aspectos tedricos y conceptuales considerados como
base para el analisis de las variables objeto de estudio los estilos de liderazgos y la
satisfaccion laboral.

Es sus estudios Hersey, Blanchard y Johnson (1998), (citado por Chiang et al., 2014)
refiere que se necesitan no solamente habilidades de tipo técnicas, sino ademas
habilidades sociales para resolver los diferentes problemas a nivel organizacional. La
mayor parte de estos problemas se encuentran a nivel de las personas y no a nivel de las
cosas materiales, por ello, para mejorar la gestion es importante estudiar el

comportamiento organizacional.

Concepto de Liderazgo

El conceptualizar el liderazgo ha sido una tarea objeto de estudio de diversas
disciplinas que, desde sus propias perspectivas relacionadas con la historia, la teoria
psicodinamica, la teoria del desarrollo organizacional, la psicologia y la sociologia han
generado contradicciones entre si siendo asi que hasta el presente no existe una definicion
ampliamente aceptada (Kroeck et al., 2004). Al revisar la etimologia de la palabra
liderazgo desde el origen latin “lis-litis” cuyo significado es querella, disputa, pleito o
proceso, ademas en el idioma anglosajon es “laed”, que representa “camino”. Laeden -el
verbo- significa “viajar”, en concordancia a la accion de ir con alguien, de “llevarlo de la

mano”, conducirlo, guiarlo, encaminarlo, orientarlo. En consecuencia:

“Un lider es aquel que guia, encauza y orienta una ruta hacia una meta determinada,
sigue siendo aplicable” (Canga & Navarrete, 2013, p. 53). Segin mencionan Lapo y
Jacome (2015) el liderazgo ha ido evolucionando a través de la historia, siendo un rol
destacado en las organizaciones, resumiendo que: “Es transcendental reconocer que el
impacto que genera el liderazgo en las sociedades es notable. Los lideres logran efectos
positivos porque comparten su conocimiento, lo que significa que tiene que hacerse
publico” (p.1).

En laantigiiedad el rol del lider consistia segun Estrada (2007) coordinar los esfuerzos
de toda la comunidad y ayudar en la division natural del trabajo, segun el género y la
edad, considerando este mismo autor que segun los escritos encontrados los Sumerios en

sus comunidades ejercian un tipo de liderazgo organizacional . Los sacerdotes reunian y
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administraban grandes sumas de bienes y valores producto del sistema tributario
establecido, ademas debian presentar cuentas de su gestion al sumo sacerdote. En las
sagradas escrituras haciendo una breve revision se visualiza estilos de liderazgos basados
en el desarrollo y delegacion en personales como Daniel, José, Nehemias, Moisés y sin

duda el mayor lider inspirador Jesus.

Desde los sistemas feudales con los terratenientes con sus poderes extraordinarios
para fines tributarios y de policia dentro de su dominio, el rasgo caracteristico del
feudalismo es la naturaleza de la autoridad que delegaba el rey, quien investia a su vasallo
como autoridad revocable a voluntad. Pasando luego al nacimiento de los métodos el
nacimiento de distintos métodos de administracion agricola y nuevos sistemas de
manufactura de bienes, de administracion en la produccion de manufactura (Estrada,
2007).

Las diversas revoluciones industriales y los desarrollos tecnoldgicos han ido de la
mano del desarrollo de sus pueblos y la constante han sido personas que han ido
destacando en cada época por sus conocimientos y habilidades, que les van dando el
protagonismo para dirigir. Diaz et al. (2014) refirié la definicién de Mc Gregor sobre el
liderazgo como el proceso por medio del cual los lideres inducen a sus seguidores a actuar
en la busqueda de unos objetivos que representen los valores, motivaciones, deseos, y
aspiraciones de tanto unos como otros, lideres y seguidores. Estas personas consideradas
como el lider conducen a las personas de una organizacion para alcanzar la visién
establecida por medio de los objetivos estratégicos. El lider es un agente de
transformacion de las organizaciones sin importar la esfera (Lapo & Jacome, 2014)

Bass (1990) establece que el liderazgo ha sido estudiado como:

Un rasgo individual, una conducta, como un tipo particular de interaccion social,
como proceso de percepcion o como proceso de influencia, siendo el liderazgo un
proceso de interaccion entre los miembros de un grupo. El lider tiene como objeto
iniciar y mantener altas expectativas y competencias para resolver problemas y lograr
objetivos. Este concepto con la evolucion de la sociedad ha ido cambiando,
centrandose como el uso del poder y la autoridad, pasando luego a los rasgos y las
conductas, y en los tiempos mas modernos al estudio de la relacion entre lideres y

seguidores en una situacion especifica (Castro, Lupano & Martin, 2007)
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Segln Castro et al. (2007) partiendo de estas y otras definiciones se establecen las

caracteristicas mas comunes como:

El liderazgo es un proceso, el lider afecta y es afectado por sus seguidores, no se trata
solo de rasgos del propio individuo, esta afectacion se da en el contexto de la
interaccion humana permanente. Cualquier persona puede ser lider, no es explicito a

las personas a las personas que ocupan cargos de poder.

El liderazgo es influencia sobre los demas, condicion sinecuanon del liderazgo, es
decir sin influencia sobre otros no existe el liderazgo, este capta adeptos y estos confian
en el para seguirlo. El liderazgo existe en contexto grupal, no es un fenémeno individual,
este proceso se da en dentro de grupos humanos, por consecuencia es considerado un
fendmeno social, el accionar del lider se da cuando influencia a los otros a alcanzar

objetivos comunes del grupo, sin importar a que ndcleo de la sociedad se refiere

El liderazgo involucra el logro de objetivo y metas, el lider fija metas u objetivos
comunes para todos, no se da en el vacio, la relacion entre lider y seguidor esta mediado
por las metas especificas. Resulta importante destacar que el liderazgo tiende a ser
diferenciado del management, desde estas perspectivas planteadas los lideres son
impulsadores de cambios basados en valores, ideales e intercambios emocionales , los
management o gerentes son gobernados por acatamiento de obligaciones contractuales
establecidas y por los objetivos propuestos, siguiendo criterios racionales, ambos tiene
aspectos en comun estan inmersos en el trato con personas para lograr objetivos en comin

pero desde roles diferentes.

Segln Minztber (1983) para que un lider sea efectivo es necesario ejerza poder,
definido este como la capacidad que tiene una persona o agente para influenciar, a los
demas, este es dindmico, dado que los lideres no influencian a todos por igual, ni del
mismo modo cada vez. Lo deseado es que el lider ejerza autoridad y poder. La autoridad
estd dada por la posicion jerarquica dentro de la organizacion que le da al lider la posicion
de poder y el poder personal es la influencia que da sobre los otros, hay investigaciones
que mencionan que le know how del experto y el ser un referente reconocido son
referentes que pueden influyen con la satisfaccion de los subordinados y el rendimiento

del grupo de trabajo.
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Los estilos de liderazgo

El generar una comprension de los comportamientos de las personas dentro de las
organizaciones es un aporte que cada dia evoluciona y como lograr predecirlas es un
aporte que las ciencias del comportamiento nos permiten (Chiang et al., 2014). Poma
(2018) menciona lo planteado por Covey el liderazgo es la habilidad de aplicar las
principales caracteristicas de los lideres, como la forma de realizar las acciones, sus
decisiones, su proposito y el estilo de interrelacion con su equipo de trabajo que consiguen
que cada persona que la integre, de lo mejor de si mismo en el duelo por adjudicarse el
éxito.

Madrigal (2005) definio los Estilos de liderazgo como: “patron tipico de conducta del
lider con el propdsito de guiar a sus trabajadores para que alcance las metas, basado en
las experiencias, la educacion, la capacitacion y el estimulo” (p.76). Algunos teoricos
coinciden en que el liderazgo puede ser definido como un proceso natural de influencia
que ocurre entre una persona — el lider - y sus seguidores, siendo este proceso de
influencia explicado por ciertas caracteristicas y conductas del lider, sumadas a
percepciones y atribuciones por parte de los seguidores y por el contexto en el cual ocurre

dicho proceso (Castro et al., 2007).

Teorias sobre liderazgo

Segln Lussier y Achua (2002) se han escrito mas de 30.000 articulos en diarios,

libros y revistas. Asi también mencionan:

La teoria de liderazgo es analizada comUnmente desde tres niveles tales como el
individual, el grupal y el organizacional: el nivel individual se centra en el lider y
su relacién con el equipo, es denominado proceso diadico pues se ve como un
proceso de influencia reciproca; el nivel grupal se enfoca en la relacion del lider
con su unidad de trabajo como un conjunto llamado proceso de grupo, donde la
contribucion del lider es primordial en el desarrollo del equipo; por ultimo se
encuentra el analisis organizacional también llamado proceso organizacional
donde el desempefio de la organizacién en el tiempo se da por las variables tales
como el entorno, los recursos y los procesos de transformacion fundamentales

para generar productos y servicios.
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En tal sentido al realizar una clasificacion tedrica se destacan 4 aspectos: la teoria de
rasgos, de comportamiento, de contingencia y la teoria integral a la luz de los tres niveles

contemplados anteriormente.

Teorias basadas en las caracteristicas

La historia nos cuenta la existencia de grandes lideres , que han sido descritos por sus
caracteristicas , por nombrar algunos como George Washington, Winston Churchill, Buda
, EIl Papa Juan Pablo 11, la Reyna Isabel y cuando se habla de ellos , se dice generan
confianza, aplomo, decisién en momentos dificiles, etc. En tal sentido las teorias basadas
en las caracteristicas del del liderazgo diferencian a quienes son lideres de quienes no lo
son al centrarse en las cualidades y caracteristicas personales. Personajes como Eleanor
Roosevelt, Mahatma Gandhi, Simén Bolivar, Steve Jobs; son reconocidos como lideres

y se les describe en términos como carismatico, entusiasta, valiente.

El poder generar una descripcién de los atributos sean de tipo fisicos, personalidad,
intelectuales que caractericen a los lideres y los diferencian del resto se ha dado desde los
inicios de los estudios sobre liderazgo (Robbins, 2009). Dentro de los estudios generados
sobre el tema por nombrar algunos estan en 1970 se realizaron 20 casos estudios sobres
caracteristicas de liderazgo encontrando 80 rasgos del liderazgo concluyendo que cinco
de ellos eran comunes a cuatro o0 mas de las investigaciones, en la década de los afios 90
aparecen Numerosos estudios y analisis expresando sus autores en general que “los
lideres no son como otras personas, pero las caracteristicas varian mucho”, surgiendo
luego aportes importantes de resaltar como el Modelo de los Cinco Grandes Henley citado
por (Robbins, 2009), mismo que analiza rasgos de personalidad dénde concluye:

La preponderancia de las evidencias muestra que los individuos de los que se puede
depender son confiables, cuidadosos, meticulosos, capaces de planear, organizados,
trabajadores, persistentes y orientados al logro, tienden a tener mejor desempefio en la
mayoria o todas las ocupaciones. Analizado en términos generales en la Figura 1 los
rasgos de los cinco grandes y sus implicaciones para el trabajo y la vida Robbins (2009).
Un aspecto destacado por el hecho de que un individuo posea las caracteristicas y que
otras personas consideren que es un lider, no significa necesariamente que el lider tenga

éxito en el logro de las metas de su grupo (Robbins, 2009).
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Figural

Modelo de la influencia de los cinco grandes en los criterios del CO

¢ Caracteristicas de los
cinco grandes

Por que es relevante ?

éQué es lo que afecta ?

Estabilidad emocional

Pensamiento menos negativo
y pocas emociones negativas
Menos hipervigilante

Mayor satisfacciéon con su trabajo y la
vida
Niveles de tensién mas bajos

Extroversion

Mejores aptitudes
interpersonales

Mas dominante en lo social
Mads expresivo emocionalmente

Mejor desempefio*

Liderazgo mejorado

Mayor satisfaccion con el trabajoy la
vida

Apertura

Mayor aprendizaje
Mas creativo
Mas flexible y auténomo

Rendimiento en la capacitacion
Liderazgo mejorado
Mds adaptable al cambio

Adaptabilidad

M3ds agradable
Mds cumplido y conforme

Meticulosidad

Mejor desempefio*
Menores niveles de conducta
desviada

Mayor esfuerzo y persistencia
Mads impulso y disciplina
M3ds organizado y planeador

Mejor desempefio
Liderazgo mejorado
Mas longevidad

Nota. En trabajos que requieren mucha formacion de equipos o interacciones interpersonales frecuentes.
Adaptado de Robbins, S. (2009). Comportamento Organizacional. Teoria y Practica,septima edicion.
Mexico: Prentice-Hall Hispanoamericana S.A

Teorias basadas en los comportamientos

En temas sobre liderazgo los estudios van avanzando es asi como desde finales 1940
hasta 1960 se generan estudios para conocer los comportamientos que mostraron lideres
especificos, la interrogante era ¢ existe algo Unico en la forma en que se comportaban los
lideres eficaces?

La teoria basada en comportamiento su enfoque es de tipo conductista al referirse a
liderazgo, estos estudios conductistas arrojaran que hay determinantes del
comportamiento para el liderazgo, seria posible capacitar a las personas para que fueran
lideres. La diferencia entre las teorias basadas en las caracteristicas y la conductista, en
términos de aplicacion, la primera se basa en las hipotesis los lideres nacen y no que se

hacen, la segunda en que si hubiera comportamientos especificos que identificaran a los
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lideres, entonces el liderazgo podria ensefiarse: es decir se hacen. Esto ultimo
estableciendo programas que desarrollen esos patrones conductistas en los individuos que
desearan ser lideres eficaces. Si la capacitacion funcionara, se tendria un abasto infinito
de lideres eficaces (Robbins, 2009) .

En la Tabla No.1 se muestran aportes referentes a estudios relacionados con las teorias

de liderazgo.
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Tabla 1l

Estudios relacionados con las teorias de liderazgo

Autor Titulo Afio y Aportes Caracteristicas
publicado

Los Identificar caracteristicas 1940. Las dimensiones del Favorecian fuertemente a los lideres que tenian comportamiento orientado al empleado. Los lideres
estudios del comportamiento de los comportamiento del liderazgo, orientados al empleado se asociaban con una productividad més alta del grupo y una mayor
de la lideres que parecian estar que denominaron orientado al satisfaccion del trabajo. Los lideres orientados a la tarea tendian a asociarse con una productividad
University  relacionadas con las empleado y orientado a la tarea més baja del grupo y menor satisfaccion con el trabajo
of mediciones de la eficacia
Michigan de su desempefio
Los Teorias conductistas del 1940 Las que proponen que son Grado en que es probable que un lider tenga relaciones de trabajo caracterizadas por la confianza
estudios liderazgo .La estructura de comportamientos especificos los mutua, respeto por las ideas de los subordinados y tome en cuenta sus sentimientos
de laOhio iniciaciony la que diferencian a los lideres de
State consideracion quienes no lo son. (Liderazgo
University transaccional )
Hersey y Teoriasituacional (TLS) 1969 El liderazgo situacional es una El énfasis en los seguidores en cuanto a la eficacia del liderazgo refleja la realidad de que son ellos
Blanchard teoria de la contingencia que se quienes aceptan o rechazan al lider. Sin que importe lo que haga éste, la eficacia depende de las

centraen los seguidores . El acciones de los seguidores

término disponibilidad, segin lo

definen Hersey y Blanchard, se

refiere al grado en que las

personas tienen la aptitud y estan

dispuestas para cumplir una tarea

especifica seguidores
Evansy Teoria de las metas 1971 Los lideres y la capacidad de Los lideres son capaces de motivar a sus seguidores convenciéndolos de que mediante la realizacion
House guiar a sus subordinados hacia la de un considerable esfuerzo se puede lograr resultados valiosos. Cuatro caracteristicas destacan a

consecucion de estas metas. Los
seguidores hacen atribuciones de
aptitudes heroicas o
extraordinarias para el liderazgo
(liderazgo carismatico )

estos lideres : tienen vision, estan dispuestos a correr riesgos personales para lograr esa vision, son
sensibles a las necesidades de los seguidores y tienen comportamientos fuera de lo norma
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Autor Titulo Afio y Aportes Caracteristicas
publicado
Kerry Teoria de los sustitutos del 1978 Factores experiencia , capacidad Existen determinados factores contextuales que hacen que, en algunas situaciones, el liderazgo resulte
Jermier liderazgo de los subordinados, claridad de innecesario.
las tareas o estructuracion de la
organizacion, funcionan como
neutralizadores del liderazgo,
convirtiéndolo en prescindible
Vroomy Teoria de la decision 1973 Procedimientos para la toma de Proponen diferentes procedimientos para tomar decisiones que pueden derivar en instrucciones
Yetton normativa decisiones son: decisiones efectivas seguin el contexto en el que se desarrollen
autocréticas del lider, decisiones
autocraticas posteriores a
recolectar informacion adicional,
consultas individuales, consultas
con el grupo, decisiones grupales
Fiedler Teoria de la contingencia 1967, 1978 Las relaciones entre el lider y los Lateoria sostiene que existen tres variables situacionales que influyen en el hecho de poder lograr un
seguidores, la estructura de tareas, liderazgo efectivo
el poder ejercido por el lider
(Liderazgo transaccional )
Wofford Teoria de la interaccion 1982 Efectos de la conducta del lider Los mediadores entre lider y desempefio del grupo (habilidad para realizar las tareas, motivacion
lider- ambiente- seguidor. sobre el desempefio de los hacia las tareas, roles claros y apropiados, y presencia o ausencia de limitaciones ambientales)
subordinados
Fiedler & Teoria de los recursos 1987 Variables situacionales que La posibilidad de que determinadas variables situacionales el estrés interpersonal, el apoyo grupal y la
Garcia cognitivos influyen en el hecho de que complejidad de las tareas, influyen en la inteligencia, experiencia, pericia técnicay su repercusion en
algunos recursos cognitivos los resultados del grupo
afecten el desempefio del grupo.
Bass y Liderazgo de rango 2006 Liderazgo Laissez Faire. Los lideres transaccionales recompensa contingente y direccién por excepcion y prevenir para que los
Riggio completo” (Full Range errores no ocurran .Un mismo lider puede mostrar conductas propias de un lider transformacional o de

Leadership),

uno transaccional. Laissez Faire es la dimension més negativa, dado que este tipo de lideres evitan
tomar decisiones
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Autor Titulo Afio y Aportes Caracteristicas

publicado
Bass & Modelo de liderazgo de 1985,1998 , Los lideres transformacionales y Efectos que produce el lider sobre sus seguidores Los lideres transformacionales se proponen como
Awolio Multifactor Leadership 2000 los lideres transaccionales ejemplos a seguir inspiracion ,estimulacion intelectual, consideracion individualizada
Questionnaire.Second 5Xshort.New
Edition.Sampler en: York:
Technical report, leader Published by
form, rater form, and Mindgarden,
scoring key for MLQ Inc
Form go total hacia un
modelo denominado
Goleman, Liderazgo . El poderde la 2013 Lainteligencia emocional encaja Las competencias emocionales se adquieren: no basta con tener conciencia social o facilidad de
Daniel inteligencia emocional Los clasicos  en estos cuatro dominios gestion de las relaciones para garantizar que una persona supere el aprendizaje adicional necesario
de HBR genéricos: la autoconciencia, la para tratar adecuadamente a un cliente o para resolver un conflicto. Sencillamente cuenta con el

autogestion, la concienciasocial y  potencial de dominar esas competencias
la gestion de las relaciones. Las

competencias laborales adquiridas

que distinguen a los lideres de

mayor éxito se basan en esas

capacidades bésicas.

Adaptado de Lupano y Castro (2006) , Estudios sobre el liderazgo . Teorias y evaluacion : Robbins y Judge, (2009), Comportamiento Organizacional

20



En el presente estudio se tomara en cuenta como referente el Modelo de liderazgo de
rango total o Completo de Bass y Avolio.

Modelo de Liderazgo de los Rango Total o Completo

Este modelo hace referencia a las relaciones personales, basado en la interaccion entre
lideres y seguidores, en el cual factores de tipo organizacional, estructural, de
personalidad, de orientacion a la tarea y resultados, e incluso de habilidades y
caracteristicas de sus subordinados generan influencias. En 1985 Bernard Bass genera
estudios sobre el area del comportamiento humano dentro de las organizaciones en su
libro Leadership and Performance Beyond Expectation desarrollando su modelo de
liderazgo transformacional, junto a Bruce, Avolio y Sivasubramaniam proponen el

modelo de liderazgo de rango completo.

Soria (2015) muestra en este modelo de Bass y Avolio incluyen los componentes del
liderazgo transformacional, del transaccional y la conducta laissez-faire o no-liderazgo
(liderazgo no-transaccional). Para conformar un todo que brinde como resultados la
satisfaccion de las necesidades de los individuos y del grupo, “se requiere un esfuerzo
extra requerido para el logro de los objetivos compartidos y la eficacia y efectividad de
la organizacion” (pp. 5). Diaz et al (2014) refirio el aporte de Leithwood “El lider
transformador es el que facilita la redefinicion de la mision y visién de las personas, una
renovacion de su compromiso, y la reestructuracion de los sistemas para el logro de los

objetivos.

El Modelo de Liderazgo de Rango Total estd conformado por tres dimensiones, (Vega
& Zavala, 2004):

= Ladimensién de Actividad (activo/pasivo), que ayuda a aclarar el estilo de
liderazgo.

= Ladimension de Efectividad (efectivo/inefectivo), que representa el impacto del
estilo de liderazgo en el desempefio.

= Ladimension de Frecuencia, que representa cuan frecuentemente un individuo
despliega un estilo particular de liderazgo (en las Figuras N.° 1y N.° 2, esta

graficada por el tamafio de los cubos).

Ademas, en otro estudio elaborado por Abolié se establecen correlaciones
positivas en clasificaciones entre los estilos de Liderazgo Transformacional y

Transaccional, sugiere:
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Un continuo mejoramiento en los repertorios conductuales y potencialidades tanto de
los individuos como de los equipos a través del Liderazgo Transformacional, pudiendo
incluso llegar a desarrollar lideres internos. De esta forma, los seguidores logran un locus
de control interno, experimentan una transformacion en sus creencias, valores y van méas
alla de sus intereses personales para alcanzar el bien comun, produciéndose un aumento

de su esfuerzo que supera las expectativas que se tenian originalmente.

El Liderazgo Transformacional apunta a generar cambios de tipo de segundo orden,
mismo que genera una gran diferencia de las teorias de liderazgo propuestas previamente
, que se basan en cambios conservativos y reformistas. El Perfil Optimo, hace referencia
a una mayor efectividad en el desempefio de los seguidores, con un despliegue mayor, no
exclusivo, de conductas de Liderazgo Transformacional (activas). Es decir, la efectividad
también esta dada por la importante influencia de los estilos de Liderazgo Transaccional.
Con relacién a lo anterior, Bass plantea (1985), en Bass, (1990), sobre la base de
investigaciones realizadas por él y otros autores, que el Liderazgo Transformacional
aumenta los efectos del Liderazgo Transaccional (Waldman et al., 1985; Seltzer & Bass,
1987), citados por (Vega & Zavala, 2004).

Figura 2
Perfil 6ptimo de Liderazgo
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Adaptado de Bass y Awolio, 1994, pag. 5.

En cuanto al perfil del lider de pobre desempefio tiende hacia la inactividad y la
inefectividad , con mayor frecuencia en el despliegue de estilos de liderazgo Laissez-
Faire y Direccion por Excepcion Pasiva — en contrapunto al Perfil Optimo planteado,

Figura N.° 2. Perfil Sub-6ptimo de Liderazgo.
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Figura 3
Perfil sub-6ptimo de Liderazgo
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Adaptado de Bassy Awolio, 1994, pag. 6.

El liderazgo transformacional incita la conciencia de los trabajadores, de alguna forma
ellos aceptan y se comprometen con el logro de la misién de la organizacion en
contraposicion de sus intereses personales, y con ello apuntar hacia los intereses del
colectivo. Un aspecto importante de los lideres en su cotidiano es que pueden ejercer
varias conductas que mezclen de alguna forma diversos estilos de liderazgos, en el
modelo de Liderazgo de Rango Total establece que ningun estilo de liderazgo es
necesariamente el correcto o apropiado, una funcién del lider, sus objetivos, el contexto,
y las necesidades y habilidades de los seguidores son las que daran las pautas a seguir .
En sentido general el Modelo de Liderazgo de Rango Total o Completo contiene tres
estilos o rangos de lideres, laissez-faire (no-lideres), transaccionales vy
transformacionales.

Un lider laissez-faire su estilo es de tipo evitativo al momento de tomar decisiones,
depone sus responsabilidades y no utiliza la autoridad, en lo posible no se involucran
cuando suceden eventos importantes, generalmente no estan a disponibilidad cuando se
le necesita. Segun Garcia (2013) lo mencionado supone la ausencia total de liderazgo por
parte del supuesto lider, razones para ello: 1) no quiere; 2) no puede, esto es, aunque
quisiera no puede porque no tiene las habilidades necesarias o, 3) no sabe, es decir, no
tiene los conocimientos necesarios. En referencia al estilo de liderazgo transaccional este
se manifiesta por la transaccién o convenio con el seguidor para que sus necesidades se

puedan satisfacer en la medida que se vayan alcanzando las metas convenidas y se
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establece basicamente por una recompensa contingente y una direccion por excepcion

que puede ser pasiva o activa (Ver la Figura 3).

En el liderazgo transaccional se distinguen tres factores de primer orden: (a) El
liderazgo de recompensa contingente consideradas de tipo constructivas, es decir los
comportamientos del lider enfocados en aclarar los requisitos del rol y la tarea, donde se
entrega a los seguidores recompensas materiales o psicologicas contingentes al
cumplimiento de sus objetivos y obligaciones contractuales; (b) gestion por excepcion
activa con se dan transacciones correctivas activas, donde el lider y su atencién activa es
asegurar que se cumplan los estandares; y (c) gestién por excepcion pasiva aqui
transacciones correctivas pasivas se dan cuando los lideres solo intervienen después de
que se ha producido un incumplimiento o cuando ya se han cometido errores (Bruce et
al., 2003).

Este tipo de lideres sus decisiones se basan en las reglas de la cultura organizacional
y proporcionan retroinformacién a los seguidores para una exitosa representacion de un
supuesto rol acordado (Garcia, 2013). Cuando el lider evita tomar decisiones, resigna la
responsabilidad y no usa su autoridad y no se dan ningin tipo de transaccién o
recompensa se considera que este tipo de liderazgo es laissez-faire no transaccional
,siendo de tipo activo si el lider “opta” por evitar actuar. En palabras de Bruce et al. (2003)

este componente generalmente se considera la forma de liderazgo més pasiva e ineficaz.
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Figura 4

Modelo de Liderazgo de Rango Completo
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Adaptado de Awolio, B. J., 2011

Factores o dimensiones del Liderazgo Transformacional

Para Bass y Avolio (2006) en el liderazgo transformacional consideran estos factores:

a)

b)

Consideracion Individual, en esta dimension se incluyen el cuidado, empatia,
competencia para proveer retos y oportunidades para los otros. El lider tiene una
escucha activa y comunicadora fuerte. Demuestra consideracion por las
necesidades de los otros, incluso sobre sus propias necesidades, compartiendo
riesgos con los seguidores, siendo consistente y mostrando altos estandares de
conducta ética y moral, buscan empoderar y elevar a los seguidores (Vega &
Zavala, 2004, p. 61).

Su expresion verbal es realizada en verbos de accion, mensajes simples, pausas
cortas entre frases y coherencia en sus discursos. Usan un tono de voz
comprometido y cautivante, su contacto visual es directo y enfocado, se perciben
relajados y utilizan expresion emocional no verbal, hacen uso del contacto fisico
y expresiones faciales animadas,

Motivacion por inspiracion, este tipo de lider con su comportamiento tienden a
motivar e inspirar a quienes lo rodean, les dan un significado y propdsito a sus

trabajos, tienen capacidad para generar espiritu de equipo por el entusiasmo y
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optimismo que transmiten . Este tipo de lider crea una vision futura atractivo
(Villalon, 2014)

c) Estimulacion intelectual, estimula a sus seguidores para ser innovadores y

creativos, mediante el cuestionamiento de suposiciones y el reencuadre de
problemas, solicitandoles nuevas ideas y soluciones, ““sin enjuiciar sus aportes por
ser distintos a los del lider, ni criticar sus errores en publico” (Vega & Zavala,
2004, p. 85).
El lider tiende ser proactivo en sus pensamientos, con habilidades y conocimientos
superiores a los otros que le permite poder gestionar soluciones de los problemas
que atafien al equipo. La creatividad e innovacion en sus ideas le permiten crear
soluciones adecuadas, contribuyendo a su independencia y autonomia. Todo ello
le sirve de apoyo para gestionar la estimulacion intelectual en los integrantes del
grupo.

d) Consideracion individualizada, esto hace referencia a que el lider gestiona de
forma deferente con cada miembro del equipo segun las necesidades y habilidades
de cada uno, apoyandoles y dando la atencién para desarrollar sus potencialidades
y resolver sus inquietudes. Una forma de hacer su aporte es a través de mentoria,
adicional a ello, “las tareas son evaluadas para establecer si requieren nuevas
directrices o apoyo para su desarrollo, pero sin sentir que son controlados en tal
efecto” (Vega & Zavala, 2004, p. 93).

Factores del Liderazgo Transaccional
El liderazgo de tipo transaccional, segin el modelo de Fiedler y la teoria del camino-
meta, se refieren a los lideres transaccionales como aquellos lideres guian o motivan a sus

seguidores en la direccion de las metas establecidas al aclarar los requerimientos del rol
y la tarea (Robbins, 2009).

En este estilo de liderazgo transaccional no existe un interés por las aspiraciones de
los miembros del equipo , mas bien sélo se motiva a los otros mediante acuerdos de
intercambios en términos de costo beneficio, sea de forma individual o colectiva, va
dirigido a los esfuerzos y lo que se espera de ellos, y en consecuencia la compensacion a

recibir.

26



Factores o dimensiones del Liderazgo Transaccional

Entre las dimensiones del liderazgo transaccional son:

a)

b)

Recompensa contingente: Esto hace referencia al proceso de intercambio entre
lideres y subordinados. Es decir, los lideres negocian sobre los resultados
esperados y los seguidores sobre las recompensas que obtendrian por cumplir los
objetivos.
Administracion activa por excepcion: Se refiere cuando los lideres actian como
monitores e intervienen en la medida de las circunstancias lo requieran,
determinando previamente los objetivos y estandares respectivos. Es decir, el
lider interviene, exclusivamente , cuando ejecuta correcciones en la conducta de
los seguidores, que, por lo regular se da mediante criticas negativas (Lupano &
Castro, 2006).
Administracion pasiva por excepcion: Los lideres dejan que los seguidores
ejecuten las actividades e intervienen exclusivamente cuando se cometen errores
Saldafia y Trejo (2020) menciona :
Los lideres solo reaccionan cuando las desviaciones o errores ya han
sucedido, es decir, se manifiestan cuando no se complacen los estandares
esperados, realiza acciones correctivas al final del proceso aplicando
ciertos métodos para identificar si algo se estd haciendo diferente de lo
normal, esta dimensidn se basa en las acciones de control y puesta en

marcha de castigos, pero se olvida del colaborador.

En consecuencia, el lider transaccional en el ejercicio de su rol tiene dos posibilidades:

el reconocer e intentar influir en la percepcion de los subordinados sobre las recompensas

y la probabilidad de recibirlas, o en su defecto, fortalecer el valor de las recompensas

como las conexiones entre esfuerzo-desempefio y desempefio-recompensas (Vega &
Zavala, 2004).
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Figura5
Proceso Estilos de Liderazgo Transaccional
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Adaptado de Bass (1985).
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Es decir, los lideres transaccionales examinan las necesidades de los subordinados y

segun ellos disefian las metas con base a los esfuerzos objetivamente esperados, ellos no

cuestionan las metas de la organizacion y se encaminan con compromiso y control para

su consecucion. Ademas, la relacion entre esfuerzo y recompensa generalmente es

ambigua, por lo cual es relevante que el lider transaccional busque estrategias adicionales

para generar la confianza del seguidor. Los trabajadores valoraran en relacion coste-

beneficio su comportamiento en el trabajo, si el beneficio justifica el costo a invertir, es

probable que estén dispuestos a realizar el esfuerzo (Saldana & Trejo, 2020).
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Tabla 2
Dimensiones de estilos transaccionales y transformacionales

Dimensiones de los lideres transaccionales y transformacionales

Lider Transaccional

Recompensa contingente: Consiste en el intercambio de recompensas por esfuerzo y las promete
por el buen desempefio, reconoce logros.

Administracidn por excepcidn (activa): Observa y busca desviaciones de las reglas y estandares,
emprende acciones correctivas.

Administracién por excepcion (pasiva): Interviene s6lo si los estandares no se cumplen.

Dejar hacer: Abdica de sus responsabilidades, evita tomar decisione

Lider transformacional

Influencia idealizada atribuida : Proporciona vision y sentido de la misidn, transmite orgullo, gana
respeto y confianza, enfocado en ideas de orden superior y gran ética

Influencia idealizada conductual : acciones carismaticas manifiestas que se refieren a valores,
creencias y un fuerte sentido de mision

Motivacion inspiradora: Comunica expectativas grandes, usa simbolos para centrarse en los
esfuerzos, expresa propdsitos importantes en forma sencilla.

Estimulacidn intelectual: Promueve inteligencia, racionalidad y solucidn cuidadosa de los
problemas.

Consideracion individualizada: Concede atencién personal, trata a cada empleado en forma

individual, dirige, asesora

Adaptado de B. M. Bass, “From Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share the Vision”, Organizational
Dynamics, invierno de 1990, p. 22. Reimpreso con autorizacion del editor. American Management Association, Nueva York. Todos
los derechos reservados, con aporte de Silva,( 2015)

Factores del Liderazgo laissez-faire

Este estilo de liderazgo tambien es conocido como liderazgo liberal, puede ser
definido como un lider que carece de compromiso con su organizacion, es una persona
poco activa, en la medida de lo posible no toma de decisiones, no participa en el grupo y
otorga total libertad a sus miembros. No obstante, es ademas un lider que proporciona los
materiales necesarios y deja hacer su trabajo a sus empleados como ellos mejor lo crean

conveniente, en algunas ocasiones es llamado no liderazgo (Pacsi et al., 2014).
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Autoridad en manos de subalternos , entre las caracteristicas de un liderazgo liberal,
segun Smith (2001), la autoridad esta delegada en sus subalternos para tomar decisiones,
esperando que estos asuman la responsabilidad por su propia motivacién, guia y control,
siendo de poca ayuda para los seguidores. Es decir, el subordinado debe poseer
conocimiento y habilidades desarrolladas y tener la capacidad de un enfoque con

resultados.

Lo describe como un estilo de libertad total en la toma de decisiones grupales o
individuales con participacion, dejando toda decision a cargo del grupo y sin ningun
control alguno durante el procedimiento de las actividades, solo comenta u opina si este
es mencionado o necesiten de su ayuda (Chiavenatto, 2011) .

El Liderazgo laissez-faire tiene tres factore so dimensiones, Silva (2010):

= El reconocimiento contingente, este hace referencia cuando el lider y el seguidor

negocian roles y responsabilidades, establecen acuerdos en el alcance de objetivos
por parte del subordinado para que reciba la recompensa o bien evitar la sancion.
= Direccion por excepcidn activa, los lideres se concentran mas en los problemas
que ocurren en el ambito de su cargo, es decir, estd en constante monitoreo.
El lider mantiene altos niveles de vigilancia para asegurarse del cumplimiento de
los estandares impuestos listo para intervenir con un plan correctivo cuando el
problema surge (Pacsi et al., 2014)
= Direccion por excepcion pasiva, se espera la intervencion del lider para cada
monitoreo, se concibe al lider como el que interviene cuando el problema se
transforma en serio; espera tomar acciones después que el error se ha cometido u
otros problemas han aparecido para asi justificar el llamado de atencién (Pacsi et
al., 2014).

Este lider entrega la informacién siempre que lo solicitan y confiere otorga potestad
para que el grupo se organice segun sus propias iniciativas , no delimita los objetivos ni
metas con claridad, siendo ineficaz en resolver los conflictos, evitdndolos en la medida
de lo posible , esta inactividad y su orientacion permanente de no cumplir su
responsabilidad, su falta completa de dar direccion al trabajo y de no dar apoyo a sus
seguidores, en muchos estudios se han relacionado y de manera constante en forma
negativa a variables de resultado como satisfaccion, efectividad, productividad, cohesion

grupal y esfuerzo extra entre otros (Pacsi et al., 2014).
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CAPITULO II
MARCO REFERENCIAL

Los estilos de liderazgos segun el modelo de Bass y Avolio y su impacto

en los factores de resultados

En relacion con los factores de resultados el presente estudio se centra en la
satisfaccion laboral, sin embargo, se enuncian los otros factores de resultados es decir el
esfuerzo extra y la efectividad laboral. El esfuerzo extra, se refiere aporte extraordinario
que ejecuta un trabajador para alcanzar un beneficio mayor, individual, en pos del grupo,

o la organizacion, venciendo los propios gustos, intereses y comodidad.

Segun la forma de gestionar del lider se provoca la mayor participacion de los
seguidores en cuanto a empuje en su trabajo cotidiano, los seguidores son estimulados a
participar activamente cada vez que el lider necesite de su colaboracion (Soria, 2015).
Alguno estudios mencionan que el esfuerzo extra comprende valores como el
compromiso, perseverancia, optimismo, superacion y servicio, y se estima que el lider
los inspira , adicional este esfuerzo extra es considerado como una fuente de crecimiento
personal, una forma de evidenciar este tipo de esfuerzo extra en los trabajadores se da en
optimizar el tiempo y recursos en el trabajo, trabajar horas extra e incluso fines de semana
y la solidaridad con los resultados de la organizacion ademas de la fortalecer la visién
profesional .

La efectividad laboral, se considera a la capacidad o habilidad que puede demostrar
un individuo , en la obtencién de resultados a partir de una accién o acciones. Adicional
el termino eficacia es la capacidad de una organizacion para lograr los objetivos,
incluyendo la eficiencia y factores del entorno (supone un proceso de organizacion,
planificacion y proyeccion que tendrad como objetivo que aquellos resultados establecidos
puedan ser alcanzados las diferencias entre eficiencia y eficacia son aceptadas. A pesar
de no existir consenso frente a estas, en términos generales, ambos conceptos son
complementarios, su principal diferencia es que la eficacia se centra en el alcance y logro
de resultados, mientras la eficiencia en la utilizacion de recursos Rojas (2018) segln los

analisis de Fernandez-Rios y Sanchez (1997).

En lo que respecta a los resultados del liderazgo laissez faire, Pacsi et al.(2014) indico

que la atmosfera es amistosa, pero tiene baja productividad y aumenta solo si el lider esta
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ausente, genera baja calidad y pobreza en el trabajo, se generan subgrupos, no hay

cohesion grupal y los participantes no conocen claramente las metas a alcanzar .

Los estudios sobre la relacion de estilos de liderazgo y factores de resultados no han

sido concluyentes o han dado resultados inconsistentes segun (Soria, 2015).

Entre algunos estudios en América latina y sus conclusiones se citan:

Existen correlaciones estadisticamente significativas, en niveles bajos

entre los estilos de liderazgo instruccion, persuasion y participacion con todos los
factores de la satisfaccion laboral. Se destacan las correlaciones positivas entre la
satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo y los estilos de liderazgo
persuasion y participacién. Estudio realizado en instituciones publicas y privadas
de educacion en Chile por Chiang et al (2014).

El liderazgo transformacional se correlacion6 positivamente en primer lugar con
la Satisfaccion, el Esfuerzo Extra en segundo lugar y en tercer lugar con la
Efectividad. El liderazgo transaccional se correlacion6 en primer lugar con la
Efectividad y en segundo con la Satisfaccion con menores puntuaciones que el
transformacional y en tercer lugar con el Esfuerzo Extra. En cuanto al Laissez-
faire, éste se correlaciond negativamente con las tres variables . Estudio realizado
en caso de una empresa industrial quimica en Coatzacoalcos, Veracruz, México.

Con respecto a las variables Satisfaccion, Efectividad y Esfuerzo Extra, los lideres
calificados tanto por seguidores como por Jueces como méas Transformacionales,
obtuvieron puntajes mas altos en estas medidas que aquéllos calificados como
Transaccionales y Correctivo/Evitadores , estudio realizado en caso Adaptacion
del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (Mlg Forma 5x Corta) de B. Bass Y
B. Avolio al contexto organizacional Chileno por (Vega & Zavala, 2004).

Entre algunos estudios en Ecuador y sus conclusiones se citan:

El estilo de liderazgo influye directamente en los factores de resultado en los
trabajadores y que le liderazgo transformacional tiene mayores indices de
correlacion con la satisfaccion, efectividad y la obtencion de esfuerzo extra ,
estudio sobre los Estilos de liderazgo en los jefes departamentales de
administracion, contabilidad, enfermeriay farmaciay su incidencia en factores de

resultado (satisfaccion, efectividad y esfuerzo extra) por Soria (2015).
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= Los resultados han evidenciado que los lideres considerados como
transformacionales se asocian con niveles mas elevados de Satisfaccion, Esfuerzo
Extra y Efectividad, incrementando la motivacion y compromiso de sus
subordinados; con la recomendacion de potencializar la practica de estilos de
liderazgo activos (transformacionales), que involucren a los colaboradores
permitiendo su desarrollo profesional y generando satisfaccion en la relacion
lider-subordinado, estudio realizado en caso Liderazgo Transformacional y su
influencia en la Satisfaccion Laboral de los funcionarios de la Subgerencia de
Vinculacion, Capacitacion y Desarrollo de la EP PETROECUADOR (Silva,
2015).

= En su analisis sobre vinculo que existe entre el liderazgo y la satisfaccion laboral
Haz y Fierro (2017) conceptualizo la estrecha relacion que estas dos variables
tienen entre si, concluyendo que liderazgo influye de manera positiva en la
satisfaccion que perciben los colaboradores.

»  Afazco (2018) concluyd en sus analisis que el liderazgo es una fuerza que impulsa
la satisfaccion laboral sin importar el sector o tipo de organizacion , y la
importancia del desarrollo de los lideres dentro de las mismas para lograr
organizaciones saludables y competitivas en este mercado globalizado ,en el
Ecuador se hace imperioso el promoverlo por tal motivo .

= En la época actual los estudios sobre liderazgo y satisfaccion son relevantes no
solo por la busqueda econémica y su diferenciacion sino por el tener presente al
ser humano y su bienestar. Anaya (2020) menciono:

El liderazgo y la satisfaccion laboral poseen una estrecha relacion entre si,

esta aseveracion tiene como base el hecho de que los colaboradores que
poseen mayor satisfaccion laboral llevan a cabo sus actividades al interior de
la organizacioén con mayor esmero y ahinco, no obstante, para alcanzar ésta,
es necesario que la organizacion sea capaz de identificar las necesidades que
presenta el recurso humano para, posteriormente, cubrir las mismas en

funcidn de las necesidades de la organizacion (pp. 1-2) .

Caracterizacion de la organizacion

La organizacion donde se ejecuta el presente estudio pertenece al sector privado,

cuenta con una amplia experiencia en produccion, comercializacion de alimentos, inicio
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actividades en 1975 con 7.400 empleados a nivel Nacional, actualmente cuenta con 20
marcas con alianzas estratégicas Nacionales e internacionales, cuenta con Certificaciones
de: Normas BPM, HACCP en sus procesos productivos, Produccién mas limpia. Su
accionar se basa en las buenas préacticas profesionales con enfoque continuo en la
sostenibilidad social y ambiental del negocio.

Geograficamente sus oficinas centrales administrativas estan ubicadas en la ciudad de
Quito con dependencias en la ciudad de Guayaquil, las plantas de produccion estan
ubicadas en Guayaquil y Quito y cuentan con area de operaciones y restaurantes a nivel

Nacional e Internacional. Dentro de los objetivos del area de Talento Humano con

periodo.

Misién
= “Creer en nuestra gente”
= “Superar nuestros resultados todos los afios”
= “Innovar continuamente en el mercado de comida”
= “Promover una cultura de desarrollo sostenida para nuestros clientes,
colaboradores, medio ambiente y comunidad”.

Vision
“Ser reconocidos como lideres en el mercado en cada una de las categorias en las que
se participan”

Valores

=  “Confianza, nos esforzamos por desarrollar en la persona la confianza y la
seguridad en si misma, en sus capacidades, en su potencial y en la importancia de
sus acciones y decisiones para afectar su vida positivamente”.

= “Reconocimiento, el caracter del reconocimiento no es «instrumental», sino una
forma de mostrar a los demas (y a uno mismo) el valor de una persona, de
distinguirla entre las demas, como consecuencia de sus caracteristicas Porque es
la persona la que es duefia de los comportamientos que le llevaron a ser
reconocida. Caracteristicas que ha de tener un buen reconocimiento:
Inmediato, personalizado, significativo y relacionado con el comportamiento a

reforzar”.
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“Servicio, nos esforzamos por comprender las necesidades de los clientes y
buscamos la forma de ofrecer el mejor servicio para estar a la altura de las
expectativas del cliente y encaminados nuestros procesos en la mejora constante”.
“Emprendimiento, El emprendimiento suele ser un proyecto que se desarrolla
con esfuerzo y haciendo frente a diversas dificultades, con la resolucion de llegar
aun determinado punto. Todo emprendimiento nace de una idea que, por diversas
razones, despierta en una o mas personas el interés suficiente como para
embarcarse en un arduo e incierto viaje que tiene como objetivo hacer realidad
dicha idea”.

“Desarrollo sostenible, es la base que tiene todo ser humano para analizar y
comprender para que todo lo que haga y diga no perjudique a terceras personas en
el mundo. Implica también la participacion del ser humano en las actividades que
realice para la sociedad y el bienestar de la misma”.

“Inocuidad, conjunto de condiciones y medidas necesarias durante la produccion,
almacenamiento y distribucién de los productos con la finalidad de prevenir
riesgos de contaminacion directa o indirecta de los alimentos que se producen en
le empresa. La politica interna establece en asegurar la inocuidad en todos
nuestros procesos, procedimientos y estandares que garanticen alimentos

Seguros”.
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Estructura Organizacional area Productivas

En términos generales las areas productivas comparten la misma estructura organiza

a nivel de jerarquias.

Figura 6
Estructura organica de las areas productivas
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PRODUCCION

SUPERVISOR
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PRODUCCION
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

La metodologia de la investigacion se define como la fase del proceso de
investigacion en que se decide el conjunto el conjunto de técnicas y métodos que se
emplearan para llevar a cabo las acciones relacionadas para el logro de una investigacion
(Guerrero, 2020).

Enfoque de la investigacion

La presente investigacion contiene un enfoque de tipo cuantitativo, se refiere a la
recoleccion y el analisis de datos para responder a una o varias preguntas  de
investigacion y probar las hipdtesis establecidas previamente, utilizando anélisis
estadisticos y donde las preguntas de investigacion tratan sobre cuestiones previamente

establecidas, Hernandez et al. (2010) menciond sobre este enfoque:

En este enfoque la recoleccién se basa en instrumentos estandarizados, es uniforme
para todos los casos, los datos se obtienen por observacion, medicién y
documentacién de mediciones, se utilizan instrumentos que han demostrado ser
validos y confiables en estudios previos o se generan nuevos basados en la revision
de la literatura y se prueban y ajustan, y las preguntas o items utilizados son
especificos con posibilidades de respuesta predeterminadas (p.25).

En cuanto a la aplicacion del enfoque cuantitativo los datos obtenidos en las encuestas
realizadas se los tabula por medio de las técnicas estadisticas tales como analisis
descriptivos y técnicas correlacionales.

Tipo y nivel de la investigacion

El tipo de investigacion es descriptiva, porque describe la problematica que se esta
planteando en la investigacion para la obtencion de los resultados a partir del diagndstico
obtenido, en este estudio se hace referencia a la caracterizacion de los estilos de liderazgos
y la satisfaccion laboral de los empleados. La investigacion de campo se realiza en el
lugar donde ocurren los fendmenos, necesidades, falencias que se investigan, todo esto
va a dar los datos suficientes para la determinacion del problema, en este caso en
particular es realizado en las instalaciones donde se desarrollan las actividades diarias por

parte de los trabajadores de la industria alimenticia.
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Disefio

El presente estudio corresponde a un disefio no experimental, con enfoque
cuantitativo y de tipo descriptivo transversal. Es de tipo no experimental porque se
observa la realidad donde estd ocurriendo para asi analizarla, siendo que los datos fueron
levantados en un tiempo Unico de ahi su caracter transversal su aplicacion corresponde al
afio 2023, tiene una estructura de manera légica, secuencial, dinamica y secuencial

pudiendo o no regresar a etapas anteriores o0 previas.

Método de investigacion

En el presente estudio es una investigacion de campo se ejecuta en un lugar definido,
utiliza el método descriptivo que le permite definir, clasificar, catalogar o caracterizar el
objeto de estudio, utilizando como método de investigacion en este estudio las encuestas
utilizando como instrumento cuestionarios para registrar las respuestas de las personas
objeto de investigacion, para cumplir con la finalidad de la descripcion de opiniones sobre

las variables establecidas.

Instrumento

El instrumento utilizado en esta investigacion es el cuestionario Multifactorial de
Liderazgo MLQ 5x su Gltima versién fue desarrollado por Bass y Avolio (1997) y
validado al contexto latinoamericano por Vega y Zabala (2004), consta de 51 preguntas
donde se valoran nueve factores estd compuesto por items. Los 36 items primeros se
refieren al liderazgo y los 15 restantes miden variables de resultado organizacional es
decir el esfuerzo-extra que los trabajadores estan dispuestos a realizar, la eficacia del lider
y la satisfaccion de los empleados con €l. Esta adaptacion del instrumento contiene tres
factores de categoria de interaccion, es decir Liderazgo Transformacional, Transaccional
y Correctivo/Evitador y nueve variables de mas bajo orden, descritas en la Tabla 3.
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Tabla 3

Modelo Jerarquico de Nueve Variables

VARIABLE DE PRIMER VARIABLE DE SEGUNDO ESCALAS DE VARIABLE SIGLAS
ORDEN ORDEN
Liderazgo 1.Carisma/Inspiracional. 1.Carisma: 1(A)
Transformacional 1.1. Influencia Idealizada
Atribuida. 11(C)
1.2. Influencia Idealizada
Conductual.
2. Estimulacion Intelectual. 2.Motivacién Inspiracional. Mi
3.Estimulacion Intelectual El
Liderazgo Desarrollo 3.Consideracion 4.Consideracion Individualizada. Cl
[transaccional Individualizada.
4.Recompensa Contingente. 5. Recompensa Contingente RC
Liderazgo 5.Direccion por Excepcion 6. Direccién por Excepcion DPEA
Correctivo/Evitador Activa. Activa
6.Liderazgo Pasivo/Evitador 7. Direccidn por Excepcion DPEP
Pasiva. LF

8. Laissez-Faire.

Fuente: Adaptacion del cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta) de B. Bass y B. Awolio al contexto

organizacional Chileno , Carolina Vega Villa Gloria Zavala Villalon, 2004, P 127.

Definicion operacional

Identificacién de variables

* X = Estilos de Liderazgo (causa)

* Y = Efectividad, satisfaccion y esfuerzo extra de los trabajadores (efecto)

Variable de primer orden: Liderazgo Transformacional

Definicion Operacional: sumatoria del puntaje resultante en los items de las escalas
1.1.Carisma/Inspiracional y 1.2.Estimulacion Intelectual del MLQ, la asignacion de
puntajes fluctua entre 0 (cero) y 4 (cuatro), por las personas evaluadas para las versiones

Lider, aplicable a todas las escalas del cuestionario.
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Variable de segundo orden: carisma/inspiracional

Definicion Operacional: sumatoria del puntaje resultante en las escalas 1.1.1.Influencia
Idealizada Conductual, 1.1.2.Influencia Idealizada Atribuida y 1.1.3.Motivacién
Inspiracional del MLQ, a las personas evaluadas para las versiones Lider, aplicable a

todas las escalas del cuestionario.

Variable de primer orden: Liderazgo Transaccional

Definicion Operacional: sumatoria del puntaje resultante en las escalas
2.1.Consideracion Individualizada y 2.2.Recompensa Contingente del MLQ por las
personas evaluadas para las versiones Lider, a las personas evaluadas para las versiones

Lider, aplicable a todas las escalas del cuestionario

Variable de primer orden: Liderazgo correctivo/evitador

Definicién Operacional: sumatoria del puntaje resultante en las escalas 3.1.Direccion
por Excepcion Activa y 3.2.Liderazgo Pasivo/Evitador del MLQ por las personas
evaluadas para las versiones Lider, a las personas evaluadas para las versiones Lider,

aplicable a todas las escalas del cuestionario

Variable de resultado: Satisfaccion laboral, esfuerzo extra y efectividad

Definicion Operacional: sumatoria del puntaje resultante en la sumatoria de escala
satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad del MLQ, a las personas evaluadas para las
versiones Lider, aplicable a todas las escalas del cuestionario

Poblacion y Muestra

Poblacion
La presente investigacion estda compuesta por todas las personas de las areas
productivas de la Planta de procesos con méas de 75 dias de antigliedad.

Muestra
La muestra utilizada en la presente investigacion esta corresponde a un total de
100 trabajadores, compuesta principalmente por Jefes de area, Supervisores de

produccién, Lider de lineas y personal operativo.

La muestra se obtuvo de forma no probabilistica, en consecuencia, con el objetivo de

estudio, los grupos cumplieran con el requisito estar bajo la estructura en la tarea, alta
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competitividad, y, por lo tanto, necesitaran de estilos de liderazgos efectivos y

motivadores para la obtencién de un buen desempefio.

Tabla 4
Descripcion de la muestra

Cargos No.
Supervisores de produccion 5
Jefes de produccion 3
Lideres de linea 6
Trabajadores Operativos 86
Total de trabajadores 100
Tabla 5
Descripcion de la muestra evaluados y evaluadores
NUmero de
Evaluados evaluadores % seguidores
Jefe Produccién 1 1 1%
Jefe Produccién 2 4 4%
Jefe Produccién 3 4 4%
Lider linea 1 17 17%
Lider linea 2 3 3%
Lider linea 3 5 5%
Lider linea 4 4 4%
Lider linea 5 2 2%
Lider linea 6 13 13%
Supervisor Produccion 1 6 6%
Supervisor Produccion 2 19 19%
Supervisor Produccion 3 16 16%
Supervisor Produccion 4 5 5%
Supervisor Produccion 5 1 1%
Suman 100 1,00

Procedimiento y técnicas

En el presente estudio se utilizé el cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ 5x
su ultima version fue desarrollado por Bass y Avolio (1997) y validado al contexto
latinoamericano por Vega y Zabala (2004), para determinar que estilos de liderazgos se
encuentran presentes dentro de la organizacion objeto de andlisis. El abordaje de la
aplicacion del método se realiza en dos etapas que nos permiten la evaluacion y
valoracion de los estilos de liderazgos, ademas de los factores de resultados como la
satisfaccion.
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Etapa 1: Aplicacion de los cuestionarios, estos fueron entregados a la poblacion en
forma individual a través del uso de link remitidos a los trabajadores, ellos en sus
teléfonos méviles en forma individual contestaron las preguntas en un salén donde se les
expreso por qué y para que del proyecto, luego de la aplicacion del cuestionario se realiza
el analisis estadistico factorial de la informacion recogida, en base a los valores de

referencia mediante el uso de la herramienta informatica del método.

Etapa 2: Entrevistas semi-estructuradas, se utiliza para obtener informacion, a
través de preguntas que se efectlian a los dos Jefes de Produccion y a los 6 Supervisores

de lineas de las areas.
Para el proceso de aplicacion de los instrumentos se llevan a cabo los siguientes pasos:

1. Se solicité al Gerente de Planta la autorizacion respectiva para el estudio en
cuestion, una vez obtenida la misma se procedié conversar con los jefes de
produccién y Supervisores de linea para las establecer cronograma de aplicacion
del cuestionario.

2. En una reunidn de capacitacion se conversé con un grupo de Trabajadores de la
unidad en estudio con el objeto de explicarles el alcance de la investigacion, en la
cual se procede a:

» Resaltar los conceptos basicos sobre los estilos de liderazgos, el instrumento a
utilizase para su analisis, explicandoles el propdsito de la aplicacion del
cuestionario.

= Para lograr un nivel adecuado de respuestas se hace hincapié sobre la
confidencialidad de la informacion.

= Se da lectura de las instrucciones para realizar el cuestionario.

= Los cuestionarios para ser contestados son entregados via telefonica a través de
mensaje de WhatsApp y codigo QR a los participantes presentes, se indica que
los indiquen cualquier inquietud con relacién a las preguntas y explica a quienes
ellos deben evaluar.

3. Recibidos los cuestionarios se procedio a bajar los datos e ingresar la informacion
de este al sistema SPSS 21, para tabular la informacion y sacar los resultados
estadisticos para analisis factorial a través del indice alfa de Cronbach, para
verificar su fiabilidad de constructo, ademas del analisis descriptivo y de

frecuencia para establecer las medidas de tendencias.
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4. Los cuestionarios de Liderazgo para su tabulaciéon se ingresan en el sistema
informético SPSS 21, obtenidos los resultados estadisticos, se procede a efectuar
el analisis de acuerdo con la metodologia del mismo.

Para la etapa 2, es decir las entrevistas con los Jefes de area y Supervisores de linea

previamente se realizan:

= Revision de los resultados de los cuestionarios con la finalidad de esclarecer
ciertas dudas con respecto a estilos de liderazgos y vison general de sobre ello en
ciertas areas en especifico.

= Planificacion de la entrevista, establecer un guion para las entrevistas y coordinar
con los Jefes de area y Supervisores de linea, la planificacion para concretar
cronograma de esta actividad especifica (fechas y horas de citas).

= Reunién de entrevista con los Jefes de area y Supervisores de linea, aqui se
establece un ambiente de cordialidad y plena disposicion para conseguir
informacion clara, precisa y concisa que ayude a esclarecer dudas que emergen de
los resultados previos de los cuestionarios recibidos previamente.

= Andlisis cualitativo de las entrevistas a través de la categorizacion y codificacion
de las respuestas con respecto a las situaciones que se presentan en el cotidiano.

= Elaboracion de una matriz conceptual e interpretacion de esta sumada a los

resultados obtenidos de los otros instrumentos empleados.

Una vez tabulados los resultados, realizado el andlisis estadistico respectivo, se
realiz6 una reunion con los miembros de la unidad que pertenecen al grupo de trabajo
para comunicar sobre el informe preliminar del estudio, esclarecer dudas y emprender
con una lluvia de ideas, a partir de ello, establecer estrategias que permitan mantener las
condiciones favorables y minimizar las menos favorables todo esto con la finalidad de
coadyuvar a la mejora de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la organizacion

objeto de estudio.

Presentacion y analisis de resultados

El anélisis de los resultados se realiza mediante la suma de los puntajes establecidos
por los subordinados en cada pregunta referente a cada variable de liderazgo y obteniendo
un promedio de estas, el estilo de liderazgo con mayor puntaje es el utilizado por su lider.
En el caso del Jefe de Produccion 1, evaluado por sus colaboradores como un lider que

utiliza el estilo de liderazgo de estimulacién intelectual, influencia idealizada atribuida y
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consideracion idealizada , estimula al equipo a aportar nuevas ideas y soluciones a los
problemas, siendo critico y creativo, busca el desarrollo intelectual.

Tabla 6

Estilos de Liderazgos Jefe de Produccion 1

Suma
Estilos de liderazgos Siglas items Promedio  Ponderacion Escala
Estimulacion intelectual El 12 12,00 3,00 Usualmente
Motivacién inspiracional Ml 11 11,00 2,75 A veces
Influencia idealizada atribuida A 12 12,00 3,00 Usualmente
Influencia idealizada conductual lc 11 11,00 2,75  A\veces
Consideracion individualizada Cl 12 12,00 3,00 Usualmente
Recompensa contingente RC 10 10,00 2,50 A veces
Direccidn por excepcion activa DPE-A 10 10,00 2,50 A veces
Direccién por excepcion pasiva DPE-P 4 4,00 1,00 Raravez
Liderazgo laissez-faire LF 8 8,00 2,00  Aveces

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ formab5x corta)

Elaborado por : Geoconda Matheus

Tabla 7
Factores de resulatdos, Satisfaccion
Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %
0 Nunca 0 0%
1 Rara vez 0 0%
2 A veces 1 100%
3 Usualmente 0 0%
4 Siempre 0 0%
Total 1 100

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacion con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de
liderazgo del Jefe de Produccion 1, es de tipo medio, a veces cumple las expectativas. En
el caso del Jefe de Produccion 2, utiliza el estilo de liderazgo de influencia idealizada
conductual, con un menor rango de recompensa contingente, los subordinados poseen una
percepcion de confianza, respeto hacia €l, monitorea el desempefio de ellos en busqueda
de errores 0 aportes en los procesos, realizando un auto reforzamiento con recompensas

materiales y/o salario emocional.
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Tabla 8

Estilos de Liderazgos Jefe de Produccion 2

Estilos de liderazgos Siglas Promedio  Ponderacion Escala
Estimulacién intelectual El 54 1350 3,38 Usualmente
Motivacion inspiracional Ml 55 13,75 3,44 Usualmente
Influencia idealizada atribuida A 55 13,75 3,44 Usualmente
Influencia idealizada conductual 1C 57 1425 3,56 Usualmente
Consideracion individualizada Cl 48 12,00 3,00 Usualmente
Recompensa contingente RC 54 13,50 3,38 Usualmente
Direccidn por excepcion activa DPE-A 52 13,00 3,25 Usualmente
Direccidn por excepcion pasiva DPE-P 24 6,00 150 Raravez
Liderazgo laissez-faire LF 19 4,75 1,19 Raravez
Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ formab5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus
Tabla 9
Factores de resultados, Satisfaccion
Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %
0 Nunca 0 0%
1 Rara vez 0 0%
2 A veces 1 25%
3 Usualmente 2 50%
4 Siempre 1 25%
Total 4 100

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ formab5x corta)

Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacién con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de

liderazgo del Jefe de Produccion 2 es adecuado en cuanto cumplen las expectativas y los

métodos de liderazgo que practica en su rol. En el caso del Jefe de Produccion 3, utiliza

el estilo de liderazgo de influencia idealizada conductual, con un menor rango de

recompensa contingente, los subordinados poseen una percepcion de confianza, respeto

hacia él, monitorea el desempefio de ellos en busqueda de errores o aportes en los

procesos, realizando un auto reforzamiento con recompensas materiales y/o salario

emocional.
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Tabla 10
Estilos de Liderazgos Jeje de Produccion 3

Suma
Estilos de liderazgos Siglas items Promedio Ponderacion Escala
Estimulacién intelectual El 54 13,50 3,38 Usualmente
Motivacion inspiracional Ml 55 13,75 3,44 Usualmente
Influencia idealizada atribuida A 55 13,75 3,44  Usualmente
Influencia idealizada conductual (e 57 1425 3,56 Usualmente
Consideracion individualizada Cl 48 12,00 3,00 Usualmente
Recompensa contingente RC 54 13,50 3,38 Usualmente
Direccidn por excepcion activa DPE-A 52 13,00 3,25 Usualmente
Direccidn por excepcion pasiva DPE-P 24 6,00 150 Raravez
Liderazgo laissez-faire LF 19 4,75 1,19 Raravez

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ formab5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

Tabla 11
Factores de resultados, Satisfaccion
Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %
0 Nunca 0 0%
1 Rara vez 1 25%
2 A veces 0 0%
3 Usualmente 2 50%
4 Siempre 1 25%
Total 4 100

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacién con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de
liderazgo del Jefe de Produccion 3, la mayoria lo considera adecuado en cuanto
cumplen las expectativas y los métodos de liderazgo que practica en su rol, sin embargo,
existe un menor que no esta satisfecho. En el caso del lider de linea 1, utiliza el estilo de
liderazgo de influencia idealizada atribuida y recompensa contingente, los subordinados
poseen una percepcion de confianza, respeto hacia él, monitorea el desempefio de ellos
en basqueda de errores o0 aportes en los procesos, realizando un auto reforzamiento con

recompensas materiales y/o salario emocional.

46



Tabla 12
Estilos de Liderazgos lide de linea 1

Suma
Estilos de liderazgos Siglas items Promedio  Ponderacion Escala
Estimulacién intelectual El 201 11,82 2,96 A veces
Motivacion inspiracional Ml 209 12,29 3,07 Usualmente
Influencia idealizada atribuida A 219 12,88 3,22 Usualmente
Influencia idealizada conductual 1C 205 12,06 3,01 Usualmente
Consideracion individualizada Cl 181 10,65 2,66 A veces
Recompensa contingente RC 219 12,88 3,22 Usualmente
Direccidn por excepcion activa DPE-A 204 12,00 3,00 Usualmente
Direccidn por excepcion pasiva DPE-P 85 5,00 1,25 Raravez
Liderazgo laissez-faire LF 94 5,53 1,38 Raravez

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ formab5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

Tabla 13
Factores de resultados, Satisfaccion
Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %
0 Nunca 0 0%
1 Rara vez 1 6%
2 A veces 4 24%
3 Usualmente 9 53%
4 Siempre 3 18%
Total 17 100

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacién con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de
liderazgo del Lider de linea 1, la mayoria lo considera adecuado en cuanto cumplen las
expectativas y los métodos de liderazgo que practica en su rol , sin embargo, existe un
menor numero que no esta satisfecho. En el caso del lider de linea 2, utiliza el estilo de
liderazgo de recompensa contingente y con un menor rango de direccién por excepcion
activa, acostumbra monitorear activa y constantemente el desempefio y dar seguimiento
a las actividades de los trabajadores por cualquier medio que le permita medir su
rendimiento. Haciendo uso del autoreforzmiento de las conductas de los colaboradores

reforzamiento con recompensas materiales y/o salario emocional o amonestaciones que
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iran aumentando progresivamente conforme la complejidad de la falta cometida segun

corresponda.

Tabla 14

Estilos de Liderazgos lider de linea 2

Suma

Estilos de liderazgos Siglas items Promedio  Ponderacion Escala
Estimulacién intelectual El 30 10,00 2,50  Aveces
Motivacién inspiracional Ml 19 6,33 1,58 Raravez
Influencia idealizada atribuida A 26 8,67 2,17 Aveces
Influencia idealizada conductual 1C 21 7,00 1,75 Raravez
Consideracidon individualizada Cl 23 7,67 192 Raravez
Recompensa contingente RC 31 10,33 258  Aveces
Direccidn por excepcion activa DPE-A 30 10,00 250  Aveces
Direccién por excepcion pasiva DPE-P 9 3,00 0,75 Raravez
Liderazgo laissez-faire LF 18 6,00 150 Raravez

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ formab5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

Tabla 15

Factores de resultados, Satisfaccion

Frecuencia relativa f

Escala Valoracion Frecuencia absoluta %
0 Nunca 0 0%
1 Rara vez 1 33%

2 A veces 0 0%
3 Usualmente 2 67%

4 Siempre 0 0%
Total 3 100

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacion con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de
liderazgo del Lider de linea 2, la mayoria lo considera adecuado en cuanto cumplen las
expectativas y los métodos de liderazgo que practica en su rol, sin embargo, existe un
menor numero que no esta satisfecho. En el caso del lider de linea 3, utiliza el estilo de
liderazgo de direccidn por excepcion activa y con menor rango influencia idealizada
conductual, los subordinados poseen una percepcion de confianza, respeto hacia él,
monitorea el desempefio de ellos en bldsqueda de errores o aportes en los procesos,

realizando un auto reforzamiento con recompensas materiales y/o salario emocional.

48



Tabla 16
Estilos de Liderazgso lider de linea 3

Suma
Estilos de liderazgos Siglas items Promedio  Ponderacion Escala
Estimulacién intelectual El 44 8,80 2,20  Aveces
Motivacion inspiracional Ml 44 8,80 2,20  Aveces
Influencia idealizada atribuida A 48 9,60 240  Aveces
Influencia idealizada conductual 1C 51 10,20 2,55  Aveces
Consideracion individualizada Cl 24 4,80 1,20 Raravez
Recompensa contingente RC 53 10,60 2,65  Aveces
Direccidn por excepcion activa DPE-A 56 11,20 2,80  Aveces
Direccidn por excepcion pasiva DPE-P 31 6,20 155 Raravez
Liderazgo laissez-faire LF 35 7,00 1,75 Raravez

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ formab5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

Tabla 17
Factores de resultados, Satisfaccion

Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %

0 Nunca 1 20%

1 Rara vez 1 20%

2 A veces 1 20%

3 Usualmente 1 20%

4 Siempre 1 20%

Total 5 100

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacién con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de
liderazgo del Lider de linea 3, la mayoria lo considera adecuado en cuanto cumplen las
expectativas y los métodos de liderazgo que practica en su rol, sin embargo, existe un
porcentaje que no esta satisfecho. En el caso del lider de linea 4, utiliza el estilo de
liderazgo de direccidn por excepcion activa y con menor rango influencia idealizada
conductual, los subordinados poseen una percepcion de confianza, respeto hacia él,
monitorea el desempefio de ellos en bldsqueda de errores o aportes en los procesos,

realizando un auto reforzamiento con recompensas materiales y/o salario emocional.
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Tabla 18
Estilos de Liderazgos lider de linea 4

Estilos de liderazgos

Siglas Suma items Promedio Ponderacion Escala
Estimulacion intelectual El 34 8,50 2,13 A veces
Motivacion inspiracional MI 40 10,00 2,50 A veces
Influencia idealizada atribuida A 36 9,00 2,25 A veces
Influencia idealizada conductual |[® 42 10,50 2,63 A veces
Consideracion individualizada Cl 34 8,50 2,13 A veces
Recompensa contingente RC 39 9,75 2,44 A veces
Direccion por excepcion activa DPE-A 43 10,75 2,69 A veces
Direccion por excepcion pasiva DPE-P 17 4,25 1,06 Rara vez
Liderazgo laissez-faire LF 32 8,00 2,00 Rara vez

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

Tabla 19
Factores de resultados, Satisfaccion

Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %

0 Nunca 1 25%

1 Rara vez 0 0%

2 A veces 1 25%

3 Usualmente 1 25%

4 Siempre 1 25%

Total 4 100

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacién con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo
de liderazgo del Lider de linea 4, la mayoria lo considera adecuado en cuanto cumplen
las expectativas y los métodos de liderazgo que practica en su rol, sin embargo, existe un
porcentaje que no esta satisfecho. En el caso del lider de linea 5, utiliza el estilo de
liderazgo de influencia idealizada atribuida, los trabajadores le respetan y admiran por su
modelo de comportamientos cotidianos genera un grado de confianza y simpatia sobre

ellos, alienta con el ejemplo y autoestima.
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Tabla 20
Estilos de Liderazgos lider de linea 5

Suma
Estilos de liderazgos Siglas items Promedio  Ponderacion Escala
Estimulacién intelectual El 17 8,50 2,13 A veces
Motivacion inspiracional Ml 18 9,00 2,25 A veces
Influencia idealizada atribuida A 25 12,50 3,13  Usualmente
Influencia idealizada conductual 1C 16 8,00 2,00 A veces
Consideracion individualizada Cl 17 8,50 2,13 A veces
Recompensa contingente RC 19 9,50 2,38 A veces
Direccidn por excepcion activa DPE-A 19 9,50 2,38 A veces
Direccidn por excepcion pasiva DPE-P 8 4,00 1,00 Raravez
Liderazgo laissez-faire LF 11 5,50 1,38 Raravez

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ formab5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

Tabla 21
Factores de resultadosm Satisfaccion

Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %

0 Nunca 0 0%

1 Rara vez 0 0%

2 A veces 1 50%

3 Usualmente 1 50%

4 Siempre 0 0%

Total 2 100

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacién con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de
liderazgo del Lider de linea 5, la mayoria lo considera adecuado en cuanto cumplen las
expectativas. En el caso del lider de linea 6, utiliza el estilo de liderazgo influencia
idealizada conductual con un menor con un menor rango de influencia idealizada
atribuida, los subordinados poseen una percepcion de confianza, respeto y admiracion,
por cuanto su jefe predica con el ejemplo, ademas de su fuerte sentido sobre la mision

alcanzar.
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Tabla 22
Estilos de Liderazgos lider de linea 6

Estilos de liderazgos Siglas Suma items Promedio Ponderacion Escala
Estimulacion intelectual El 114 8,77 2,19 A veces
Motivacion inspiracional MI 118 9,08 2,27 A veces
Influencia idealizada atribuida 1A 137 10,54 2,63 A veces
Influencia idealizada conductual Ic 142 10,92 2,73 Aveces
Consideracion individualizada (¢]] 110 8,46 2,12 Aveces
Recompensa contingente RC 129 9,92 2,48 A veces
Direccion por excepcion activa DPE-A 130 10,00 2,50 A veces
Direccion por excepcion pasiva DPE-P 76 5,85 1,46 Rara vez
Liderazgo laissez-faire LF 86 6,62 1,65 Rara vez
Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus
Tabla 23
Factores de resultados, Satisfaccion
Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %
0 Nunca 1 8%
1 Rara vez 2 15%
2 A veces 2 15%
3 Usualmente 7 54%
4 Siempre 1 8%
Total 13 100

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)

Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacién con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de

liderazgo del Lider de linea 6, la mayoria lo considera adecuado en cuanto cumplen las

expectativas, existiendo un nivel menor de insatisfaccion sobre el mismo. En el caso del

Supervisor de Produccion 1 utiliza el estilo de liderazgo de influencia idealizada atribuida

e influencia idealizada conductual, los subordinados poseen una percepcion de confianza,

respeto y admiracion, por cuanto su jefe predica con el ejemplo, ademés de su fuerte

sentido sobre la misién alcanzar.
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Tabla 24

Estilos de Liderazgos Supervisor de Produccién 1

Suma
Estilos de liderazgos Siglas Promedio  Ponderacion Escala
Estimulacién intelectual El 69 11,50 2,88 A veces
Motivacion inspiracional Ml 85 14,17 3,54 Usualmente
Influencia idealizada atribuida A 86 14,33 3,58 Usualmente
Influencia idealizada conductual Ic 86 14,33 3,58 Usualmente
Consideracién individualizada Cl 76 12,67 3,17 Usualmente
Recompensa contingente RC 83 13,83 3,46  Usualmente
Direccidn por excepcion activa DPE-A 80 13,33 3,33 Usualmente
Direccidn por excepcion pasiva DPE-P 45 7,50 1,88  Raravez
Liderazgo laissez-faire LF 45 7,50 1,88 Raravez
Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus
Tabla 25
Factores de resultados, Satisfaccion
Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %
0 Nunca 0 0%
1 Rara vez 1 17%
2 A veces 0 0%
3 Usualmente 1 17%
4 Siempre 4 67%
Total 6 100

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)

Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacién con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de

liderazgo del Supervisor de Produccion 1, la mayoria lo considera adecuado en cuanto

cumplen las expectativas, existiendo un nivel menor de insatisfaccion sobre el mismo. En

el caso del Supervisor de Produccion 2 utiliza el estilo de liderazgo de influencia

idealizada conductual e influencia idealizada atribuida, los subordinados poseen una

percepcion de confianza, respeto y admiracion, por cuanto su jefe predica con el ejemplo,

ademas de su fuerte sentido sobre la misién alcanzar.
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Tabla 26
Estilos de Liderazgos Supervisor de Produccién 2

Suma
Estilos de liderazgos Siglas items Promedio  Ponderacion Escala
Estimulacién intelectual El 216 11,37 2,84  Aveces
Motivacion inspiracional Ml 220 11,58 2,89  Aveces
Influencia idealizada atribuida A 221 11,63 291  Aveces
Influencia idealizada conductual 1C 224 11,79 2,95  Aveces
Consideracion individualizada Cl 193 10,16 2,54  Aveces
Recompensa contingente RC 223 11,74 293  Aveces
Direccidn por excepcion activa DPE-A 217 11,42 2,86  Aveces
Direccidn por excepcion pasiva DPE-P 119 6,26 1,57 Raravez
Liderazgo laissez-faire LF 110 5,79 145 Raravez

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

Tabla 27
Factores de resultados, Satisfaccion
Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %
0 Nunca 1 5%
1 Rara vez 2 11%
2 A veces 3 16%
3 Usualmente 8 42%
4 Siempre 5 26%
Total 19 100

Fuente: Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma 5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacion con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de
liderazgo del Supervisor de Produccién 2, la mayoria lo considera adecuado en cuanto
cumplen las expectativas, existiendo un nivel menor de insatisfaccion sobre el mismo. En
el caso del Supervisor de Produccion 3 utiliza el estilo de liderazgo de influencia
idealizada atribuida con un menor rango de motivacion inspiracional, los subordinados
poseen una percepcion de confianza, respeto y admiracion por cuanto su jefe predica con

el ejemplo, ademas proporciona significado al trabajo y transmite su perspectiva y la
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forma de alcanzar los objetivos, de manera estimulante, para comprometer a su equipo en

la vision y mision de la organizacion.

Tabla 28
Estilos de Liderazgos Supervisor de Produccion 3
Suma

Estilos de liderazgos Siglas items Promedio  Ponderacién Escala
Estimulacién intelectual El 176 11,00 2,75 A veces
Motivacién inspiracional Ml 201 12,56 3,14 Usualmente
Influencia idealizada atribuida A 204 12,75 3,19 Usualmente
Influencia idealizada conductual ~ 1IC 196 1225 3,06 Usualmente
Consideracion individualizada Cl 156 9,75 2,44 A veces
Recompensa contingente RC 200 12,50 3,13 Usualmente
Direccidn por excepcion activa DPE-A 178 11,13 2,78 A veces
Direccién por excepcion pasiva DPE-P 107 6,69 1,67 Rara vez
Liderazgo laissez-faire LF 93 5,81 145  Raravez

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ formab5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

Tabla 29
Factores de resultados, Satisfaccion
Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %
0 Nunca 0 0%
1 Rara vez 1 7%
2 A veces 4 27%
3 Usualmente 7 47%
4 Siempre 3 20%
Total 15 100

Fuente: Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma 5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacion con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de
liderazgo del Supervisor de Produccion 3, la mayoria lo considera adecuado en cuanto
cumplen las expectativas y con los métodos que utiliza para guiarlos. En el caso del
Supervisor de Produccion 4 utiliza el estilo de liderazgo de influencia idealizada atribuida
con un menor rango de motivacion inspiracional, los subordinados poseen una percepcion
de confianza, respeto y admiracion por cuanto su jefe predica con el ejemplo, ademas
proporciona significado al trabajo y transmite su perspectiva y la forma de alcanzar los
objetivos, de manera estimulante, para comprometer a su equipo en la visién y mision de

la organizacion.
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Tabla 30

Estilos de Liderazgos Supervisor de Produccion 4

Suma
Estilos de liderazgos Siglas items Promedio  Ponderacion Escala
Estimulacién intelectual El 56 11,20 2,80 A veces
Motivacion inspiracional Ml 67 1340 3,35 Usualmente
Influencia idealizada atribuida A 70 14,00 3,50 Usualmente
Influencia idealizada conductual Ic 64 12,80 3,20 Usualmente
Consideracién individualizada Cl 53 10,60 2,65 A veces
Recompensa contingente RC 65 13,00 3,25 Usualmente
Direccidn por excepcion activa DPE-A 51 10,20 2,55 A veces
Direccidn por excepcion pasiva DPE-P 28 5,60 140 Raravez
Liderazgo laissez-faire LF 23 4,60 1,15 Raravez
Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ formab5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus
Tabla 31
Factores de resultados, Satisfaccion
Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %
0 Nunca 0 0%
1 Rara vez 0 0%
2 A veces 1 20%
3 Usualmente 1 20%
4 Siempre 3 60%
Total 5 100

Fuente: Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma 5x corta)

Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacién con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de

liderazgo del Supervisor de Produccion 4 la mayoria lo considera adecuado en cuanto

cumplen las expectativas y con los metodos que utiliza para guiarlos. En el caso del

Supervisor de Produccion 5 utiliza el estilo de liderazgo de influencia idealizada atribuida,

estimulacion intelectual y recompensa contingente, los subordinados poseen una

percepcion de confianza , respeto y admiracion por cuanto su jefe predica con el ejemplo,

ademas el proporcionar al equipo espacios para aportar nuevas ideas y soluciones a los

problemas y monitorea el desempefio de ellos en busqueda de errores o aportes en los

procesos, realizando un auto reforzamiento con recompensas materiales y/o salario

emocional segun corresponda.
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Tabla 32

Estilos de Liderazgos Supervisor de Produccién 5

Suma
Estilos de liderazgos Siglas items Promedio  Ponderacion Escala
Estimulacién intelectual El 16 16,00 4,00 Siempre
Motivacion inspiracional Ml 15 15,00 3,75 Usualmente
Influencia idealizada atribuida A 16 16,00 4,00 Siempre
Influencia idealizada conductual Ic 15 15,00 3,75 Usualmente
Consideracién individualizada Cl 13 13,00 3,25 Usualmente
Recompensa contingente RC 16 16,00 4,00 Siempre
Direccidn por excepcion activa DPE-A 14 14,00 3,50 Usualmente
Direccidn por excepcion pasiva DPE-P 14 14,00 3,50 Usualmente
Liderazgo laissez-faire LF 12 12,00 3,00 Usualmente
Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus
Tabla 33
Factores de resultados, Satisfaccion
Frecuencia Frecuencia
Escala Valoracion absoluta relativa f %
0 Nunca 0 0%
1 Rara vez 0 0%
2 A veces 0 0%
3 Usualmente 1 100%
4 Siempre 0 0%
Total 1 100

Fuente: Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma 5x corta)

Elaborado por : Geoconda Matheus

En relacién con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto al estilo de

liderazgo del Supervisor de Produccién 5 se lo considera adecuado en cuanto cumplen

las expectativas y con los métodos que utiliza para guiar.

Analisis estadistico de resultados

Al valorar los indicadores de los Estilos de Liderazgos, se establece que las

dimensiones estudiadas se encuentran relacionadas en forma bilateral positiva con los

factores de resultados, en el caso en estudio el estilo de liderazgo transformacional se

relaciona directamente con la satisfaccion laboral .
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Tabla 34

Estilos de Liderazgos , estadisticos descriptivos

Media Desviacion estandar
Liderazgo transformacional 59,2000 16,25829 95
Liderazgo transaccional 22,1031 6,70119 97
Liderazgo evitador 234211 6,05046 95
Satisfaccion 12,1327 3,57724 98
Efectividad 20,5354 5,86465 99
Extra 15,3673 3,92556 98

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ forma5x corta)

Elaborado por : Geoconda Matheus
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Tabla 35
Estilos de Liderazgos y Satisfaccién laboral, Correlacion

Correlaciones

Liderazgo Liderazgo Liderazgo
transformacional  transaccional  evitador Satisfaccion  Efectividad Extra

Liderazgo Correlacion 1 ,913™ ,304™ ,878™ ,905™ 878"
transformacional  de Pearson

Sig. 0,000 0,004 0,000 0,000 0,000

(bilateral)

Suma de 24847200 9318,613  2691,311 4748,903 8123,000 5262,484

cuadrados

y productos

vectoriales

Covarianza 264,332 101,289 30,239 51,619 86,415 57,201

N 95 93 90 93 95 93
Liderazgo Correlacion ,913™ 1 ,305™ 857 ,864™ ,897*
transaccional de Pearson

Sig. 0,000 0,003 0,000 0,000 0,000

(bilateral)

Suma de 9318,613 4310,969  1137,652 1914,200 3194,000 2196,368

cuadrados

y productos

vectoriales

Covarianza 101,289 44,906 12502 20,364 33621 23,366

N 93 97 92 95 96 95
Liderazgo Correlacion ,304™ ,305™ 1 0,191 ,288™ ,296*
evitador de Pearson

Sig. 0,004 0,003 0,067 0,005 0,004

(bilateral)

Suma de 2691,311 1137,652  3441,158 375,129 951,915 653,032

cuadrados

y productos

vectoriales

Covarianza 30,239 12502 36,608 4,077 10,236 7,098

N 90 92 95 93 94 93
Satisfaccion Correlacion 878 857 0,191 1 ,890™ 918

de Pearson

Sig. 0,000 0,000 0,067 0,000 0,000

(bilateral)

Suma de 4748,903 1914,200 375,129 1241,276 1808,361 1226,729

cuadrados

y productos

vectoriales

Covarianza 51,619 20,364 4,077 12,797 18,837 12913

N 93 95 93 98 97 96
Efectividad Correlacion ,905™ ,864™ ,288™ ,890™ 1 ,905*

de Pearson

Sig. 0,000 0,000 0,005 0,000 0,000

(bilateral)

Suma de 8123,000 3194,000 951,915 1808,361 3370,626 2026,258

cuadrados

y productos

vectoriales

Covarianza 86,415 33621 10,236 18,837 34394 21,107

N 95 96 94 97 99 97
Extra Correlacion ,878™ 897 ,296™ ,918™ ,905™ 1

de Pearson

Sig. 0,000 0,000 0,004 0,000 0,000

(bilateral)

Suma de 5262,484 2196,368 653,032 1226,729 2026,258 1494,776

cuadrados

y productos

vectoriales

Covarianza 57,201 23,366 7,098 12913 21,107 15410

N 93 95 93 96 97 98

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados de aplicacion de Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ formab5x corta)
Elaborado por : Geoconda Matheus
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CAPITULO IV
ESTRATEGIAS DE INTERVENCION
La finalidad del presente estudio de analizar la relacion existente entre los estilos de
liderazgos y la satisfaccion laboral se cumple, y en este caso en particular se establece
que las dimensiones estudiadas se encuentran relacionadas en forma bilateral positiva con
los factores de resultados, en el caso en estudio el estilo de liderazgo transformacional se
relaciona directamente con la satisfaccion laboral. Adicional se destaca que dentro de las
variables de segundo orden del liderazgo transaccional la Recompensa contingente es la

que mayor relacion bilateral positiva directamente con la satisfaccion laboral.

El paso siguiente es disefiar un plan de desarrollo de estilos de liderazgos que permita
incrementar la satisfaccion laboral de los trabajadores de las areas productivas de una
Planta de procesos alimenticios en la ciudad de Guayaquil, entre las acciones propuestas
estan:

Levantar en forma individual planes de desarrollo individual realizando
evaluaciones individuales que permitan definir y potenciar las hard skill y sofk
skill de los lideres de linea, en la actualidad el enfoque esta en Supervisores de
Produccion y Jefes de Produccion.

» Fortalecer los conocimientos técnicos (hard skill) del personal de lideres de lineas
con la finalidad de desarrollar estas capacidades, un lider transformacional
comparte sus conocimientos con su equipo y es un mentor para ellos.

= Fortalecer las competencias blandas (soft skill) del personal de lideres de lineas
con la finalidad de desarrollar estas capacidades.

» Incluira los lideres de linea en las evaluaciones de 360 grados con la finalidad de
obtener diferentes perspectivas para medir competencias y potenciarlas.

= Generar espacios de feedforward con los lideres de linea, Supervisores de
produccién y Jefes de Produccion que anticipen, se enfoquen en el futuro en
soluciones, hablar sobre las expectativas, clarificando las posibilidades para el
cumplimiento de las metas y agudizando la escucha activa para impulsar la
satisfaccion.

= Realizar sesiones de coaching donde participen los Supervisores de Produccion

para fomentar el desarrollo de inteligencia emocional a través de acciones

concretas y practicas que coadyuven a fomentar la comunicacion y escucha

activa.
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Beneficiarios de la propuesta

= Personal con roles de : lideres de lineas, Supervisores de produccion y Jefes de
Produccién de las areas productivas.

= Personal operativo de las areas productivas.
Pasos aseguir para la definicion de acciones de mejora

En la tabla No. 36 y 37 se establecen las acciones para el plan de desarrollo de los
estilos de liderazgos para impactar de forma positiva en las satisfacciones laborales en las

areas productivas.
Impacto de la propuesta

La presente propuesta apunta a generar un alto impacto positivo a nivel
organizacional el cual sera medido a través de indicadores, dado que su enfoque esta
orientado a mejorar los porcentajes de los factores de estilos de liderazgos que estan
afectando directamente al personal perteneciente a las areas productivas y con ello

mejorar la percepcion de los trabajadores e incrementar su nivel de satisfaccién.
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Tabla 36
Detalle de contenido de actividades de la propuesta de mejora. Evaluacién de competencias blandas

Objetivo general Determinar la prevalencia de las habilidades blandas en los lideres de lineas de las areas Productivas

Objetivos especificos Caracterizar las habilidades blandas que conjugan con la cultura organizacional para fortalecer y desarrollarlas
en los lideres de linea de las areas productivas

Duracion 2 horas por individuo
Propuesta Realizar uso de Plataforma Evaluar para medir las competencias blandas
Contenido Actividades Recursos
= definicién de competencias blandas a = Plataforma de evaluacién
evaluarse = Computador
= generacion de contenido en Plataforma de = Acceso de red internet
= Plataforma Evaluar médulo de perfil evaluar
evaluacién competencias = Establecer cronograma de uso de
Plataforma

» Reunidén con cada participante para
explicacion de uso de Plataforma y el
para que del proceso

» Envio de link de evaluacion a cada
participante

» Revision de evaluaciones ejecutada

» Bajar informe de evaluaciones por
participante

= Andlisis de evaluaciones ,

= Elaboracion de informe Psico laboral por
participante

= Entrega de resultados one &one
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Tabla 37
Detalle del contenido de actividades de la propuesta de mejora-Programa Ser Lider

Objetivo general Fortalecer las habilidades conversacionales del lider con para relaciones de equipo que impacten
efectivamente en los factores de resultados y en la cultura organizacional conversacionales del lider con miras
a generar relaciones de equipo que impacten

Objetivos especificos Desarrollar herramientas de liderazgos en los participantes , para acciones estan vinculadas con su capacidad de
proponer, inspirar, declarar, prometer, indagar, escuchar y discernir de manera asertiva

Duracion 32 Horas

Propuesta El programa constard de 4 madulos presenciales, a través de exposicion de conceptos bases , videos, uso de
material impreso para diversas actividades y juegos de roles .

Contenido Actividades Recursos
= Mentalidad del Nuevo = Exposicion sobre diversos conceptos , y * Equipo de audio y video
= Conversaciones poderosas plenaria para definiciones = Material didactico para
] ) ) = Entrega de material para desarrollo de las diversas actividades
= Emociones en el Liderazgo y los equipos diversas actividades que den forma a los . Leccionario

= Construccion de confianza para el alto conceptos revisados _ = Acceso de red para descarga
= Presentacion de capsulas de videos sobre de material interactivo para los

temas y plenaria reflexiva sobre los .
Mmismos participantes
= Juego de roles segun sea el caso para

establecer feedback
= Evaluacion en cada médulo para conocer

aplicacion de lo aprendido

desempefio
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Cronograma de implementacion de plan de accién de propuesta de mejora

Tabla 38

Cronograma de implementacion de propuesta de mejora

Detalle

Tiempo de ejecucion

Responsable

Determinacién de competencias
blandas a evaluar

Aplicacion de datos, envio de
invitacion en Plataforma de
evaluacion

Analisis de resultados y
elaboracién de Informe Psico

laboral individual

Fase 1. Analisis
1 dias

2 dias

7 dias

Jefe de Gente ,Desarrollo y
Cultura

Generalista de Gente
,Desarrollo y Cultura

Jefe de Gente ,Desarrollo y
Cultura

Fase 2. Planificacién

Elaboracién de acciones de
mejora, objetivos, responsables
Y recursos

Aprobacién del plan de accidn

Generar espacios de

feedforward

Revision de material y temas a

dictarse

15 dias

7 dias

7 dias

7 dias

(un taller mensual )

Jefe de Gente ,Desarrollo y
Cultura

Jefe de Produccion

Jefe de Gente ,Desarrollo y
Cultura

Jefe de Produccidn

Jefe de Gente ,Desarrollo y
Cultura

Beneficiarios directos

Jefe de Gente ,Desarrollo y
Cultura

Jefes inmediatos

Fase 3. Ejecucion

Implementacidon de plan de
accion

Capacitacion de los
beneficiarios involucrados en el

proceso

120 dias

(un taller mensual )

Jefe de Gente ,Desarrollo
y Cultura

Beneficiarios directos

Fase 4. Medicién y control

Medicién de resultados

(Analisis cuantitativo)

3 dias

Jefe de Gente ,Desarrollo
y Cultura

Jefes inmediatos
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Presupuesto estimado de la propuesta

Tabla 39
Presupuesto de implementacién de la propuesta

Detalle Valor
Reuniones con los miembros del equipo $ -
Capacitaciones externas del personal $ 3.860,00
Capacitaciones internas del personal $ 480,00
Evaluaciones 360 grados a personal $ -
Total $ 4.340,00

Se proyecta un valor estimado en sentido de nimero de beneficiarios 14
trabajadores, estos variaran debido a los resultados y anélisis de las competencias

técnicas y blandas a potenciar.
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CONCLUSIONES

En el presente proyecto de titulacion se realiza un abordaje sobre los estilos de
liderazgos y la satisfaccion laboral de los trabajadores de las &reas productivas de una
planta de procesos alimenticios en la ciudad de Guayaquil, en relacion al contexto
analizado se presentan las siguientes conclusiones:

La Planta de procesos, es una organizacion del sector econdmico de alimentos que
debido a sus necesidades de produccion presentan oportunidades en relacion al nivel de
satisfaccion laboral y a los estilos de liderazgos de sus miembros.

Se describe las principales teorias de varios autores sobre los estilos de liderazgos y
la satisfaccion laboral (otros factores de resultados), desarrollandose un esquema
historico sobre la evolucion de las mismas, enfocandose en el Modelo de Liderazgo de
los Rango Total o Completo, mismo que facilita la aplicacion del andlisis del presente
proyecto.

En el aspecto referencial se destaca la importancia del estilo de liderazgo y los
factores de resultados a través de estudios realizados en diferentes organizaciones tanto a
nivel nacional como internacional.

Se establece el proceso metodoldgico para identificar los estilos de liderazgos y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las areas productivas de una Planta de procesos
alimenticios en la ciudad de Guayaquil se detalld el disefio, tipo y enfoque de
investigacion que se utilizé para recabar informacion que apoye el presente proyecto por
lo que se utiliz6 la metodologia de investigacion mixta cuantitativo, utilizando analisis
estadisticos y dénde las preguntas de investigacion tratan sobre cuestiones previamente
establecidas para una mejor comprension del problema de investigacién del presente
trabajo de titulacién

En lo que respecta a la ejecucion de la evaluacion de estilos de liderazgos y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las areas productivas de una Planta de procesos
alimenticios en la ciudad de Guayaquil, se utilizado la herramienta de Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo MLQ 5x que permitié evaluar las variables de segundo orden
de los estilos de liderazgos y factores de resultados. Arrojando los siguientes resultados :
Influencia idealizada atribuida 43%, Influencia idealizada conductual 21%, Direccién por
excepcion activa 14%, Estimulacion intelectual 14 %, , Recompensa contingente 7 %,.

Mostrando un grado de satisfaccion laboral el 76,92 % con respecto al estilo adoptado

de Influencia idealizada conductual, el 70% con respecto al estilo adoptado de
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Recompensa contingente, el 67,27 % con respecto al estilo adoptado de Influencia
idealizada atribuida , del 50 % con respecto al estilo adoptado de Estimulacion
intelectual, el 44 % con respecto al estilo adoptado de Direccion por excepcion activa ;
quedando aprobada la hipdtesis del presente estudio ya que el estilo de liderazgo si se
relaciona significativa y positivamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores de
la organizacion, pruebas estadisticas aplicadas de medidas simeétricas (Anexo 7)

Como aporte se da cumplimiento al objetivo especifico final en el capitulo 4 donde
se establece y describe la propuesta de mejora con base a los resultados obtenidos de la
caracterizacion de los estilos de liderazgos como de satisfaccion laboral, se presenta una
estrategia que apuntan a potenciar los estilos de liderazgos que aportan positivamente al
nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de las areas productivas de una Planta de

procesos alimenticios en la ciudad de Guayaquil.
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RECOMENDACIONES

En relacién a las necesidades de las organizaciones de fomentar ambientes saludables

y organizaciones habitables donde primen gestores de transformacion actuando en

concordancia con los propositos de la organizacion y los de la gente, se recomienda lo

siguiente:

Potenciar el tipo de liderazgo transformacional acorde a las necesidades de la
organizacion que se orienta a creer en su gente, con una vision de desarrollo
sostenible.

Implementar las acciones descritas en las estrategias con el propoésito de potenciar
el estilo de liderazgo.

Realizar el acompafiamiento respectivo para verificar el cumplimiento de las
acciones y asi crear los ajustes respectivos que permitan generar el impacto
esperado.

Disefiar formas de reconocimiento que proporcionen a los trabajadores la
percepcion y sentido de visibilidad esperado, més alld de beneficios econdmicos
que creen una falsa necesidad de mas y que no beneficien en mayor grado el
empoderamiento de los equipos de trabajo, convirtiendo estos espacios en una
costumbre.

Generar espacios conversacionales con los miembros de los equipos para
compartir de primera mano las novedades y recibir las inquietudes de ellos,
volviéndolos habituales.

Hacer uso de los medios de comunicacion interno en una forma mas agil que
permitan estar informados y trasmitir las buenas practicas, los logros obtenidos,
indicadores vivos. que fortalezcan los vinculos entre los miembros de la

organizacion.
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APENDICES

Anexo 1
Autorizacion de uso de instrumento

WFPRIMIUN MMN’

Geoconda, te damos la bienvenida a Py Nueve mensie

iFelicidades! Ahora puedes enviar un mensaje InMail a Angel Gustavo Angel Gustavo Soria
HR Business Partnec / Direccion y Gestion de Takento Humano / Docen

Usa tu crédito de mensajes InMasl para hablar con profesionales que no forman part Iovestigacar / Consutor Independient

” [Saludos.mevéswbu tema de Proyecto titulacion

Buena Vida

Estimadd
Angel Gustavo Soria Pozo
Presente

De mis consideraciones:

Les ssluda Geoconds Bolivia Matheus Cherrez , slumna de Maestrid
de Gestidn del Talento Humano de la Universidad Catdlica Santiago
de Guayaquil , el motivo de esta misiva es el de manifestarles mi

inquietud en obtener los permisos requeridos para poder hacer uso
Angel Gustavo Soria del instrumento adaptado producto del proyecto de la tesis titulado

HR Business Partner / Direccion y Gestion de Talento Humano / 'E“_‘I‘,” *ruﬁ;ﬂb‘;‘;ﬁ ::: y ‘ - .
Docente Investigador / Consultor Independiente Sdministrackén. con b enfermeria y famadiay su incidencia

Ecuador - Informacién de contacto SPRENIUM Usa 1 0e 15 erédeon ¢
Angel Gustavo Soria -
SRR « X
Dispomnbie on vordn mowi

email : geocondamatheusicu ucsg edu.ec
Guayaquil - Ecuadon

IVEVES
l Angel Gustavo Soria -~ 7 1

Buena tarde Geoconda. tene mi SuUtorTacxdn para hacer
uso del instrumento en los fines investigatives
mencionados .

VIERNES

III’chocondolA-ﬂunmsChcnwz-tﬁ.'

Buena Vida estimado Angel, le salsdo deseandoles dias de

salud y Dienestar para usted y sus seres amados,

Le ervvo mil gratiud por su generosa ayuda

Mis deseos de exlos en su hestonia personal

Bendiciones

Geoconda o
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Anexo 2

CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO
Forma del Seguidor (5X) Corta

El presente Cuestionario tiene como finalidad obtener su percepcion acerca del
Estilo de Liderazgo utilizado por su Jefe Inmediato o Supervisor y su influencia
en factores de resultado (satisfaccion, efectividad y esfuerzo extra) en los
trabajadores.
Tratandose de percepciones no puede haber respuestas correctas o incorrectas;
por esta razon le pedimos que sea completamente sincero y veraz al momento
de responder las preguntas.
El Cuestionario es anonimo consta de 51 afirmaciones descriptivas, juzgue cuan
frecuentemente cada afirmacion se ajusta con la persona que Ud. esta
describiendo, puede ser llenado en un tiempo aproximado de 10 minutos, la
informacion y resultados obtenidos seran utilizados de forma confidencial y con
miras a lograr un cambio positivo en los Estilos de Liderazgo y manejo del
personal.
Nombre del Supervisor o Jefe Inmediato:
Cargo de su Jefe Inmediato (la persona que estoy calificando):
Departamento:
Linea:
Fecha:

INSTRUCCIONES:
Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, ingresando el
namero en el casillero correspondiente .
La persona que estoy calificando :

Nunca Rara Vez A Veces Usualmente | Frecuentemente,
sino Siempre
0 1 2 3 4

1.- Me ayuda siempre que me esfuerce

2.- Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos,
para ver si son los apropiados

3.- Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelvan
serios

4.- Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y
desviaciones de los estandares requeridos.

5.- Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion
relevante

6.- Expresa sus valores y creencias mas importantes

7.- Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes.
8.- Cuando resuelve problemas trata de verlos de forma
distintas.

9.- Dirige la atencién hacia el futuro de modo optimista

10.- Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella

11.- Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para
lograr los objetivos de desempefio
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Nunca Rara Vez A Veces Usualmente | Frecuentemente,

sino Siempre

0 1 2 3

4

12.- Se decide a actuar s6lo cuando las cosas funcionan mal

13.- Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

14.- Considera importante tener un objetivo claro en lo que se
hace.

15.- Dedica tiempo a ensefar y orientar.

16.- Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las
metas

17.- Mantiene la creencia que, si algo no ha dejado de funcionar
totalmente, no es necesario arreglarlo

18.- Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus
intereses.

19.- Me trata como individuo y no s6lo como miembro de un
grupo

20.- Sostiene que los problemas deben llegar a ser cronicos
antes de actuar.

21.- Actla de modo que se gana mi respeto

22.- Pone toda su atencién en la busqueda y manejo de errores,
quejas vy fallas.

23.- Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas
en las decisiones adoptadas

24.- Realiza un seguimiento de todos los errores que se
producen

25.- Se muestra confiable y seguro

26.- Construye una vision motivante del futuro.

27.- Dirige mi atencion hacia fracasos o errores, para alcanzar
los estandares.

28.- Le cuesta tomar decisiones.

29.- Considera que tengo necesidades, habilidades vy
aspiraciones que son unicas

30.- Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de
vista

31.- Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

32.- Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

33.- Medita detenidamente la respuesta a asuntos urgentes,
aunque
esto implique demora.

34.- Enfatiza la importancia de tener una misiéon compartida

35.- Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado.

36.- Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.

37.- Es efectivo/a en relacionar mi trabajo con mis necesidades

38.- Utiliza métodos de liderazgo que me resultan satisfactorios.

39.- Me motiva a trabajar mas duro y hacer mas de lo que
esperaba hacer.

40.- Es efectivo/a al representarme frente a los superiores

41.- Puede trabajar conmigo en forma satisfactoria.
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42 .- Aumenta mi motivacion hacia el éxito

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

44.- Me motiva a trabajar mas duro

45.- El grupo que lidera es efectivo.

46.- Hace que yo desee poner mas de mi parte en el trabajo.

47.- El rendimiento productivo del grupo que dirige es bien
evaluado
dentro de la organizacion

48.- Aumenta mi deseo de alcanzar las metas.

49.- Es efectivo en buscar formas de motivar al grupo de trabajo

50.- Encuentro satisfaccion al trabajar con él/ella.

51.- Cumple en general con las expectativas que tengo de él/ella

52.- Logra contar conmigo cada vez que hay trabajo extra.

iGracias por tu colaboracion!
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Anexo 3

Baremos de la prueba de Estilos de liderazgos

Liderazgo transformacional

Liderazgo transaccional

Liderazgo laissez-faire

N Valido 95 97 95
Perdidos 66 64 66
Media 59,2000 22,1031 23,4211
Mediana 62,0000 23,0000 22,0000
Moda 76,00 28,00 20,00
Desv. Desviacion 16,25829 6,70119 6,05046
Varianza 264,332 44,906 36,608
Asimetria -0,980 -0,960 0,977
Error estandar de asimetria 0,247 0,245 0,247
Curtosis 0,533 0,737 1,063
Error estandar de curtosis 0,490 0,485 0,490
Rango 71,00 32,00 32,00
Minimo 9,00 0,00 12,00
Maximo 80,00 32,00 44,00
Percentiles 10 35,6000 12,8000 17,0000
20 47,2000 16,0000 19,0000
30 52,0000 20,0000 20,0000
40 58,4000 22,0000 21,0000
50 62,0000 23,0000 22,0000
60 67,6000 25,0000 24,0000
70 70,2000 26,6000 25,2000
80 74,8000 28,0000 28,0000
90 76,4000 29,0000 33,0000

Fuente: Elaboracion propia, resultados de paquete estadistico SPSS
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Anexo 4

Baremos de la prueba de Factores de resultados

Satisfaccion Efectividad Extra
N Valido 98 99 98
Perdidos 63 62 63
Media 12,1327 20,5354 15,3673
Mediana 13,0000 21,0000 16,0000
Moda 16,00 24,00 17,00
Desv. Desviacion 3,57724 5,86465 3,92556
Varianza 12,797 34,394 15,410
Asimetria -1,137 -0,831 -1,158
Error estandar de asimetria 0,244 0,243 0,244
Curtosis 1,231 0,466 1,564
Error estandar de curtosis 0,483 0,481 0,483
Rango 16,00 27,00 20,00
Minimo 0,00 1,00 0,00
Maximo 16,00 28,00 20,00
Percentiles 10 7,0000 12,0000 8,9000
20 9,0000 15,0000 13,0000
30 11,0000 18,0000 14,7000
40 12,0000 20,0000 15,0000
50 13,0000 21,0000 16,0000
60 13,0000 23,0000 17,0000
70 14,0000 24,0000 18,0000
80 16,0000 26,0000 19,0000
90 16,0000 28,0000 20,0000

Fuente: Elaboracién propia, resultados de paquete estadistico SPSS
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Anexo 5

Estilos de Liderazgos, variables de segundo orden

Estilos de liderazgos

Nunca  RaraVez A Veces Usualmente Siempre Total

Estimulacion Recuento 0 0 9 4 1
intelectual % de estilo

de liderazgo 0 0 64% 29% 7% 100%
Motivacion Recuento 0 0 7 7 0
inspiracional % de estilo

de liderazgo 0 0 50% 50% 0% 100%
Influencia Recuento 0 0 4 9 1
idealizada % de estilo
atribuida de liderazgo 0 0 29% 64% 7% 100%
Influencia Recuento 0 0 7 7 0
idealizada % de estilo
conductual de liderazgo 0 0 50% 50% 0% 100%
Consideracion Recuento 0 1 9 4 0
individualizada % de estilo

de liderazgo 0 7% 64% 29% 0% 100%
Recompensa Recuento 0 1 7 6 1
contingente % de estilo

de liderazgo 0 0 50% 43% 7% 100%
Direccion por Recuento 0 0 10 4 0
excepcidn activa % de estilo

de liderazgo 0 0 71% 29% 0% 100%
Direccion por Recuento 0 13 0 1 0
excepcion pasiva % de estilo

de liderazgo 0 93% 0% 7% 0% 100%
Liderazgo laissez-  Recuento 0 11 2 1 0
faire % de estilo

de liderazgo 0 79% 14% 7% 0% 100%
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Anexo 6

Nivel de satisfaccion

Satisfaccion

Nunca Rara Vez A Veces Usual mente Siempre Total

Estimulacion Recuento 0 0 1 0 1 2
intelectual % de estilo

de liderazgo 0,00% 0,00% 50,00% 0,00% 50,00% 100%
Motivacion Recuento 0 0 0 0 0 0
inspiracional % de estilo

de liderazgo 0 0 0 0 0 0%
_Ian ugncia Recuento 0 1 2 3 7 13
Idealizada % de estilo
atribuida de liderazgo 0,00% 7,69% 1538% 2308% 53,85% 100%
Influencia Recuento 2 6 10 26 11 55
idealizada % de estilo
conductual de liderazgo 3,64% 1091% 18,18% 4727% 20,00% 100%
Consideracion Recuento 0 0 0 0 0 0
individualizada % de estilo

de liderazgo 0 0 0 0 0 0%
Recompensa Recuento 0 2 4 11 3 20
COntlngente % de estilo

de liderazgo 0,00% 10,00% 20,00% 55,00% 15,00% 100%
Direccién por Recuento 2 1 2 2 2 9
excepcidn activa % de estilo

de liderazgo 22,22% 1111% 22.22% 2222% 2222% 100%
Direccion por Recuento 0 0 0 0 0 0
excepcion pasiva % de estilo

de liderazgo 0 0 0 0 0 0%
Liderazgo laissez-  Recuento 0 0 0 0 0 0
faire % de estilo

de liderazgo 0 0 0 0 0 0%

Recuento 4 10 19 42 24 99

% Total 4,0% 10,1% 19,2% 42 4% 24.2% 100,0%
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Anexo 7

Medidas simétricas, prueba de Hipdtesis

Medidas simétricas

Error estandar Significacion
Valor asintético? T aproximadaP aproximada
Intervalo por intervalo R de 0,878 0,032 17,502 <,001¢
Pearson
Ordinal por ordinal Correlacion 0,841 0,036 14,842 <,001¢
de
Spearman
N de casos validos 93

a. No se presupone la hip6tesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asint6tico que presupone la hipétesis nula.

c. Se basa en aproximacion normal.
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Anexo 8

Correlacion de factores de segundo orden y factores de resultados

Correlaciones

Influencia
Estimulacion Motivacion Influencia idealizada idealizada Consideracion Recompensa Direccién por Direccién por  Liderazgo laissez- Carisma
intelectual inspiracional conductual individualizada contingente excepcion activa _excepcion pasiva faire inspiracional Satisfaccion Efectividad Extra
Estimulacion Correlacién de 1 784" 767 801" 752 7917 718" -0,049 -0,167 821" 743™ 769" 746
intelectual Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,636 0,104 0,000 0,000 0,000 0,000
N 98 95 97 9 95 98 9 97 96 95 96 98 9%
Motivacion Correlacion de 784" 1 868" 891" 7147 888" 821" -0,115 -0,190 965" 820" 878" 843"
inspiracional Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,263 0,066 0,000 0,000 0,000 0,000
N 95 97 97 97 95 97 95 9% 95 97 95 96 95
Influencia Correlacion de 767" 868" 1 837" 805" 877" 770" -0,097 -0,164 048" 893™ 872" 883"
idealizada Pearson
atribuida Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,340 0,109 0,000 0,000 0,000 0,000
N 97 97 99 97 97 99 97 98 97 97 97 98 97
Influencia Correlacion de 801 8917 837" 1 7017 8557 854 -202" -236" 949 839" 8517 798
idealizada Pearson
conductual Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,047 0,021 0,000 0,000 0,000 0,000
N 96 97 97 98 95 98 96 97 96 97 96 97 96
Consideracion Correlacién de 7527 714 805" 7017 1 760" At -0,016 -0,095 778" 775" 801" 832"
individualizada Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,879 0,360 0,000 0,000 0,000 0,000
N 95 95 97 95 97 97 95 9% 95 95 95 96 95
Recompensa Correlacion de 7917 888" 877" 855" 7607 1 7617 -0,150 -220" 917" 8357 826" 853"
contingente Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,139 0,030 0,000 0,000 0,000 0,000
N 98 97 99 98 97 100 98 99 98 97 98 929 98
Direccion por Correlacion de 718" 821" 770" 854" 711" 761" 1 -0,095 -218" 856" 715" 767" 769"
excepcion activa  Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,357 0,033 0,000 0,000 0,000 0,000
N 96 95 97 96 95 98 98 97 96 95 96 97 96
Direccién por Correlacion de -0,049 -0,115 -0,097 -,202" -0,016 -0,150 -0,095 1 5527 -0,140 -0,160 -0,095 -0,098
excepcion pasiva Pearson
Sig. (bilateral) 0,636 0,263 0,340 0,047 0,879 0,139 0,357 0,000 0,174 0,117 0,354 0,339
N 97 96 98 97 96 99 97 99 97 96 97 98 97
Liderazgo laissez- Correlacién de -0,167 -0,190 -0,164 236" -0,095 2207 218" 5527 1 -0,202 208" -0,150 -0,134
faire Pearson
Sig. (bilateral) 0,104 0,066 0,109 0,021 0,360 0,030 0,033 0,000 0,050 0,026 0,143 0,192
N 96 95 97 96 95 98 9% 97 98 95 96 97 96
Carisma Correlacién de 821" 965" 048" 949" 778" 017 856" -0,140 -0,202 1 894 908" 883"
inspiracional Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,174 0,050 0,000 0,000 0,000
N 95 97 97 97 95 97 95 9% 95 97 95 96 95
Satisfaccion go"emié" de 743" 820" 893" 839" 7757 835" 715" -0,160 -228" 894" 1 8907 918"
earson
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,117 0,026 0,000 0,000 0,000
N 96 95 97 96 95 98 96 97 96 95 98 97 96
Efectividad Correlacion de 7697 878" 872" 851" 801" 826" 767" -0,095 -0,150 908" 890™" 1 905"
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,354 0,143 0,000 0,000 0,000
N 98 96 98 97 96 99 97 98 97 96 97 99 97
Bxtra Correlacion de 746 843" 883 798 832" 853" 769" 0,098 -0.134 883" 918™ 905 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,339 0,192 0,000 0,000 0,000
N 96 95 97 96 95 98 96 97 96 95 96 97 98

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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