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Resumen

En la empresa distribuidora de insumos para serigrafia y sublimacién se dio la situaciéon
de que existen gerentes que regularmente supervisan las actividades, transmiten
informacion o instrucciones solamente a ciertas personas para que las mismas la
comuniquen al resto del personal del departamento, generando en su momento
descontento o comentarios. Los directivos iniciaron entrevistas con el personal para

obtener mas informacion con respecto a la situacion.

Por lo anterior, por medio del Modelo de Rango Completo se procedié a identificar los
estilos de liderazgo que predominan en los gerentes de departamento a través de la
siguiente metodologia: fase 1 diagndstico y analisis (el diagndstico se realizé por medio
del Cuestionario Multifactorial MLQ-5X adaptado, anexo 1, el cual fue respondido por los
colaboradores y el analisis de las graficas se obtuvo a través de las respuestas del
cuestionario), fase 2 plan de mejora e implementacién (elaboracién y desarrollo de un
plan de mejora con base a los resultados de la fase anterior) y fase 3 evaluacién del plan
de mejora (propuesta de evaluar nuevamente a los gerentes a través del cuestionario
MLQ-5X, adaptado).

Con la informacién recabada se determind que en la empresa existen cuatro gerentes:
administrativo, financiero, ventas y operaciones; los gerentes de los departamentos
administrativo y financiero desarrollan un liderazgo Transformacional, debido que los
colaboradores indicaron que cada gerente demuestra una actitud de interés en las
actividades que realizan asi como integracién y compromiso hacia su equipo de trabajo,
en el caso de los gerentes de los departamentos de ventas y operaciones se determiné
que ambos ejercen un liderazgo Laissez-Faire, ya que los subordinados los consideran
como personas ausentes al demostrar despreocupacion, falta de interés, responsabilidad

y toma de decisiones.

Al conocer los estilos de liderazgo, se procedio a disefiar y desarrollar un programa de
capacitaciéon para los cuatro gerentes, describiendo temas y talleres referentes al

liderazgo.



Introduccioén

En la actualidad el liderazgo es tema fundamental en las organizaciones, debido que
garantizan un equipo de trabajo comprometido con los objetivos de la empresa, ya que
cuando se tiene un buen lider se generan buenos resultados, consiguiendo de esta

manera que su equipo se encuentre en armonia para ejecutar las actividades.

El estudio tenia como objetivo determinar el estilo de liderazgo de los gerentes de la
empresa distribuidora de insumos para serigrafia y sublimacion en el Municipio de
Guatemala, Departamento de Guatemala, por medio del Modelo de Liderazgo de Rango
Completo, en donde para obtener la informacion de dicho modelo se llevé a cabo una
serie de actividades que fue distribuida en capitulos que identificaron sus ideas

principales.

En el capitulo uno, se plantearon los antecedentes, describiendo la actividad econémica
de la empresa objeto de estudio, datos historicos y las diferentes investigaciones que han
realizado sobre el tema de liderazgo con relacién al Modelo de Liderazgo de Rango
Completo propuesto por Burns; el modelo de liderazgo en mencién hace referencia a los
tres estilos de liderazgo que pueden desarrollar las personas dentro de las

organizaciones privadas o publicas (transformacional, transaccional o Laissez-Faire).

Como ejemplo de lo anterior, Montero (2017) en la tesis “Identificacién de los estilos de
liderazgo del Equipo Directivo del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de
las Fuerzas Armadas (IESTPFFAA)” hizo uso del Modelo de Liderazgo de Rango
Completo para identificar el estilo de liderazgo que ejercian en dicha institucion por medio
de un Cuestionario Multifactorial MLQ-5X, el cual obtuvo como resultado que el liderazgo
que se daba en el Equipo Directivo era el Transaccional, dado que dicho equipo
proporcionaba a sus seguidores todos los medios y recursos necesarios para lograr sus

actividades a través de un sistema de intereses y recompensas.

El capitulo dos, incluye el marco teérico conceptual del liderazgo, describiendo la
evolucion del liderazgo, su importancia, componentes, caracteristicas, diferencias entre
lider y jefe, conductas y distintos modelos para analizar el liderazgo (Modelo de toma de

decision centrado en el lider o equipo, Modelo basado en los rasgos del lider, Modelo



conductual del liderazgo, Modelos situacionales del liderazgo y Modelo de Liderazgo de
Rango Completo).

En el capitulo tres, se describe la metodologia utilizada para llevar a cabo dicho estudio,
inicialmente se describio el problema y las consecuencias que se dieron por el mismo,
seguidamente se plantearon los objetivos (generales y especificos) y las fases a ejecutar

en la empresa distribuidora de insumos.

La fase uno contenia el diagndstico y analisis, la cual consistia en plantear un
Cuestionario Multifactorial MLQ-5X adaptado que describe diferentes acciones en cuanto
al comportamiento de los jefes, dicho instrumento fue respondido por los colaboradores
que estan a cargo de los gerentes, posteriormente se procedié a realizar un analisis de
graficas en donde se dio como resultado que los estilos de liderazgo que predominan en
los gerentes es el Transformacional y Laissez-Faire, dado que este ultimo seria el enlace
para la fase dos; en esta parte se planted y ejecuto el plan de mejora para los gerentes,
el cual consistio en un programa de capacitacion con temas vy talleres sobre el liderazgo;
en la fase tres se describio la evaluacion del plan de mejora, la cual se realizé nuevamente
por medio del Cuestionario Multifactorial MLQ-5X adaptado para verificar si los gerentes
que salieron con un liderazgo Laissez-Faire mejoraron sus acciones y comportamientos,
dado que en la organizacion se necesita a gerentes que tengan un liderazgo

transformacional que eleve el nivel de eficiencia individual y rendimiento colectivo.

En el capitulo cuatro, se detalla el analisis de las graficas, presentacion y discusion de
resultados, relacionando este ultimo con los capitulos anteriores, dado que estos
muestran los productos alcanzados. En cada capitulo se llevé un proceso de continuidad
y dependencia con la finalidad de obtener resultados claros y precisos, dado que estos

debian estar relacionados con los objetivos del estudio (general y especificos).

Finalmente, se describen las conclusiones y recomendaciones sobre los resultados
obtenidos durante todo el estudio. Asi mismo se incluyen los anexos los cuales estan
conformados por el Cuestionario Multifactorial MLQ-5X adaptado, Programa de
Capacitacion, encuesta para evaluar la capacitacion impartida por el capacitor, material
didactico para los gerentes y presentacion para el capacitor con respecto a los temas de

liderazgo.



1. Antecedentes

1.1. Antecedentes del sector-unidad institucional
La sublimacion continua creciendo en importancia y volumen en el sector de estampacion
digital personalizada, la cual se lleva a cabo a través de impresoras de inyeccion de tinta,
equipadas con tintas y papel especial para sublimacion; el sector serigrafico, esta
teniendo auge en el mercado debido a su ejecucion, ya que a través de una plancha
especial logra que traspase tinta que ayuda a formar la imagen que se desea; por lo tanto,
cabe mencionar que dichas actividades brindan beneficios como costes bajos, espacio
minimo para utilizacion de equipos y almacenamiento, amortizacion rapida de la inversion

y una gama de productos.

Las técnicas de grabado de sublimacién y serigrafia han evolucionado de forma continua,
permitiendo que las mismas se apliquen en distintas areas, aumentando con ello la
adquisicion de insumos para llevar a cabo ciertas actividades. A continuacidn, se indican

las areas en donde se aplican dichas técnicas:

e Artistica: obras de arte como pinturas y carteles.

e Artesanal: decoracién de ceramicas o de metales.

e Industrial: marcacion de piezas, envases y placas de metal, plastico, madera y
ceramica.

e Publicitaria: personalizacion de marca (jarros, ceniceros, encendedores, llaveros),
soportes de via publica (letreros, paneles) y puntos de ventas (displays,
autoadhesivos, afiches).

e Textil: estampacion de tejidos, camisetas, vestidos, telas, corbatas, material de
deporte, lonas, etc.

¢ Reciclaje: bolsas plasticas o tela, platos y vasos reciclables.

La sublimacion y serigrafia han desarrollado cambios estructurales en el mercado textil
al fomentar la entrada de jovenes emprendedores y pequenos empresarios, generando
empleos y nuevas oportunidades de negocio con alto valor agregado; empresas como

Vestex brindan apoyo a dichas empresas a través de actividades como ferias y Apparel,



en donde su objetivo principal es apoyar a las entidades a cumplir con los estandares

adecuados para hacer del tema una ventaja competitiva para Guatemala.

La empresa objeto de estudio que se encuentra ubicada en la zona 12 de la ciudad
capital, fue fundada en 1,980 por un pionero que tuvo la vision de introducirse al campo
de la sublimacién y serigrafia a través de la distribucion de insumos para el sector de
estampacion digital y serigrafico; debido al crecimiento de la organizacién en el afio 2,003
habilitaron una sucursal en El Salvador, posicionandose en ambos paises como los
mejores distribuidores, representando grandes marcas a nivel mundial. La organizacién
cuenta con personal altamente capacitado y especializado para ejecutar las actividades
de cada puesto, asi mismo, mantiene un alto stock de insumos de calidad para su

distribucion dentro y fuera del pais.

La empresa participa en las actividades que organiza Vestex, compartiendo la
informacion sobre el giro del negocio a través de demostraciones de los productos que
distribuye, fortalecen su presencia en las actividades al contar con la presencia de los
proveedores de sus productos y debido su participacion en las actividades, ha recibido
diversos reconocimientos como “Distribuidor del ano 2014-2015” y “Mejor centro de
perfilacion en C.A. 2014-2017".

1.2. Antecedentes de estudios
Existen investigaciones realizadas acerca de los estilos de liderazgo que se detectan en
los encargados de las organizaciones publicas y privadas, las cuales se detallan a

continuacion:

Jodar (2015) en su tesis “Analisis mixto de los estilos de liderazgo en atencion primaria
de salud”, optando por la tesis Doctoral en la Universidad de Barcelona, Espania, plantea
la interrogante ;Como perciben los profesionales a los directivos de APS?, con la
finalidad de determinar qué tipo de liderazgo predomina en la entidad; para llevar a cabo
la misma, utilizé un cuestionario MLQ 5X, el cual proporcioné como resultado que los
directivos ejercen como principal un Liderazgo Transaccional, en donde el reconocimiento

a través de recompensas economicas son medios para que el personal ejerza sus



actividades de forma eficiente. Por lo tanto, recomiendan para dicha situacion que no
prevalezcan los valores econdomicos por encima de lo valores éticos y emocionales, ya

que se desea que exista un equilibrio entre liderazgo y compromiso.

Montero (2017) en la tesis “Identificacion de los estilos de liderazgo del Equipo Directivo
del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico de las Fuerzas Armadas
(IESTPFFAA)”, optando por el grado de Maestria en Educacion en la Universidad de
Piura, Peru, plantea la interrogante Cuales son los estilos de liderazgo que ejerce el
Equipo Directivo del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “De Las Fuerzas
Armadas” - IESTPFFAA?, con el objetivo de conocer el liderazgo que se desarrolla dentro
de la entidad; la investigacion se realizdé por medio de un Cuestionario Multifactorial tipo
Likert, en donde reflejé como resultado que dentro de la organizacion se establece como
base primordial el Liderazgo Transaccional, debido que el lider identifica lo que desea
conseguir, proporcionando a sus seguidores todos los medios y recursos necesarios para
lograrlo a través de un sistema de intereses y recompensas. En el documento el
investigador recomienda que, el lider propicie acciones que permitan generar
compromiso entre los colaboradores, sin anteponer como prioridad los beneficios, ya que
esto puede ayudar a optimizar procesos y generar identificacion con la organizacion y su

entorno.

Calle (2018) en su tesis “Analisis del Modelo de Liderazgo en las Organizaciones
Sanitarias del Sector Publico Catalan”, optando por el Grado de Doctorado en la
Universidad Internacional de Catalunya, Espania, realiz6 el planteamiento del problema a
través de la interrogante ¢ Los estilos de liderazgo que predominan en los hospitales estan
asociados a beneficios en términos de satisfaccion de los trabajadores y éxito de la
organizacion?, con la finalidad de determinar el estilo de liderazgo que se da dentro del
sector publico por parte de los encargados; por consiguiente, para determinar el mismo,
se utilizé el Cuestionario MLQ 5X, en donde los colaboradores evaluaron a los
encargados del area, concluyendo que los directores tienen un Liderazgo
Transformacional, el cual es evidenciado ante practicas favorables para la organizacion,
ya que demuestran compromiso, apoyo e identificacién no solo con la entidad sino con el

personal que tienen a su cargo. Debido a los resultados obtenidos, se recomendo,



elaborar una guia de buenas practicas de liderazgo en la gerencia de la red de hospitales

de utilizacion publica para continuar con una alineaciéon de compromiso.

Lépez (2018) en la tesis "Estilo de liderazgo y su relacion con el compromiso hacia el
trabajo del personal de las Secretarias de la Presidencia de la Republica de Guatemala
en el Periodo 2016-2017”, optando por el grado de Maestro en Administracion de
Recursos Humanos en la Universidad San Carlos de Guatemala, plantea conocer el estilo
de liderazgo de los directores y si existen diferencias entre las percepciones y actitudes
de los colaboradores en cuanto a los factores de liderazgo. Para realizar esta
investigacion se utilizo el Cuestionario MLQ-5X, el cual dio como resultado que la
dimension de liderazgo predominante en la entidad es la Transformacional, concluyendo
que la escala de influencia idealizada por Conducta es percibida como predominante,
siguiendo a esta la inspiracion y motivacién; ya que los encargados saben cémo
comprometerse y trabajar con sus equipos de trabajo, evidenciando a la vez el logro de
los mismos; por lo tanto se plante6 como recomendacion, que los directores de las
Unidades y Direcciones de la Secretaria deben seguir ejerciendo el liderazgo adquirido

en la toma de decisiones para la consecucion de las metas y objetivos de la institucion.

Ochoa (2018) en la tesis “El estilo de liderazgo, de acuerdo al modelo de rango completo,
del estudiante de la Escuela de Estudios de Postgrado de la facultad de Ciencias
Econdmicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala y su relacion con variables
sociodemograficas y laborales”, optando el grado de Maestra en Administracion de
Recursos Humanos en la Universidad San Carlos de Guatemala, realizé una
investigacion con respecto al estilo de liderazgo que predomina en los estudiantes de
postgrado, con el fin de determinar si dicho liderazgo les permitira ser agente de cambio
en las organizaciones donde se desempefian. Para realizar esta investigacion se utilizo
el cuestionario Multifactorial de Liderazgo (Forma Lider 5x-Corta), el cual identificaria las
caracteristicas del liderazgo en los estudiantes. Al realizar dicho cuestionario, se concluye
que existe un Liderazgo Transformacional en la variable laboral, dado que entre mayor
cantidad de subordinados ha tenido el profesional a su cargo mayor es el vinculo de
compromiso, responsabilidad, motivacion y cooperacion. Por consiguiente, se recomendo
a la Escuela de Estudios de Postgrado de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la

Universidad de San Carlos de Guatemala, seguir profundizando en la comprension del



liderazgo y las variables que se relacionan con su entorno y a los estudiantes continuar
su formacion académica, detectando los requerimientos que el mercado laboral exige

para convertirse en un candidato y colaborador competente en su area.

Ponce (2018) en su tesis “Estilo de liderazgo en estudiantes del quinto afo de la Facultad
de Ingenieria Geoldgica, Minera y Metalurgica de la Universidad Nacional de Ingenieria”,
optando por el grado de Maestro en Educacion con mencion en Docencia e Investigacion
en Educacion Superior en la Universidad Peruana, Cayetano Heredia; detalla la pregunta
sobre ¢ Cuales son los estilos de liderazgo en estudiantes del IX'y X ciclo de las Escuelas
Profesionales de la Facultad de Ingenieria Geoldgica, Minera y Metalurgica?, debido que
al parecer las empresas comienzan a exigir de sus candidatos competencias que
tradicionalmente no han formado parte del curriculo académico. Por lo tanto, para evaluar
dicha situacion la investigadora utiliz6 como herramienta un Cuestionario MLQ 5X-Corta,
del cual obtuvo como resultado un Liderazgo Transformacional en estudiantes del quinto
afo de la Facultad antes mencionada, debido que en los proyectos que realizan el
compromiso, liderazgo, iniciativa, motivacién y equidad forman parte de sus objetivos
como equipo; en dicha tesis se recomienda seguir fortaleciendo las etapas de formacion
en los estudiantes en cuanto a competencias conductuales para seguir potenciando el

desarrollo de las habilidades de liderazgo personal, trabajo en equipo y comunicacion.



2. Marco Teérico

2.1. Evolucion del liderazgo

En la época antigua, el rango era sinbnimo de autoridad, en donde la jerarquia era vista
de forma amplia, ya que los encargados eran vistos como la maxima autoridad de un
territorio el cual debia estar por encima de su fuerza laboral, controlando y brindando
ordenes para que ejecutaran las actividades asignadas.

Existen tres etapas que definen la evolucion del liderazgo a lo largo de la historia:

e Liderazgo clasico: Estrada (2007) indica que en cuanto al liderazgo no se tiene una
fecha de inicio, pero si su finalizacién, siendo hasta el siglo XIX, en donde se
escogia a una persona con las caracteristicas de fortaleza, valentia y posicion
economica para llevar el control de actividades de algun lugar y a cambio de ello
obtener seguridad y lealtad.

e Liderazgo durante el siglo XX: segun Charles Lindholm (2012) los estandares de
calidad se dan de forma transcendental, permitiendo que el lider fuera capaz de
adaptarse a diferentes entornos, interpreta esta glorificacién del gran hombre bajo
acepciones de héroe o genio y su analisis del fendbmeno carismatico, relacion con
la conducta humana y los cambios sociales. Asi mismo, el liderazgo se describia
a través de caracteristicas como: como energia, inteligencia, determinacioén, entre
otras.

e Liderazgo en el siglo XXI: Aguirre Leodn, G., Serrano Orellana, B., & Sotomayor
Pereira, G. (2017) en el articulo que redactaron, detallan que actualmente en las
organizaciones requieren personas con capacidad de enfrentarse a cambios
constantes como responsabilidad e influencia sobre sus subordinados, en donde
las exigencias del ambito se ven reflejadas a nivel organizacional y personal. En
la revista también indican el comentario de Friedman (2010), el estudio del
liderazgo esta en la actualidad creciendo de forma acelerada y su investigacion se

esta llevando a cabo a través de varias disciplinas.



A medida que las organizaciones evolucionan, el liderazgo también lo hace, con la
finalidad de mejorar procesos e influir en un grupo de personas a través de actitudes,

conocimientos y habilidades.

2.2. Definicién de liderazgo
Dado que existen diferentes definiciones acerca del liderazgo, tomaremos como

referencia la siguiente, la cual tiene un concepto amplio del tema.

El liderazgo es un fendmeno social y relacional producto de la interaccion entre las personas,
cuyos propositos deberan orientarse hacia: 1) facilitar la interpretacion de las visiones y
expectativas colectivas de los agentes que participan directa e indirectamente en las
organizaciones, 2) promover la adaptacion del sistema a su entorno a través de la movilizacion
del poder entre sus miembros, 3) potenciar la diversidad personal a través del reconocimiento
de las habilidades particulares, y 4) generar, a través de la comunicacion, contextos propicios
para la creatividad e innovacion, en donde la virtud mas importante es la confianza. (Contreras
y Castro, 2013, p. 73)

Para las empresas es representativo que el liderazgo influya entre un grupo de personas,
debido que permite el desarrollo de capacidades y habilidades de sus integrantes,
orientandolos al cumplimiento de objetivos. Si existe una buena relacién dentro de la
organizacion, la ejecucion de las tareas sera mas practica y eficiente, ya que habra un
compromiso mutuo que promueva y empodere la adaptacion a los diversos sistemas de

comunicacion.

Una persona que facilite la interpretacion de las actividades promueve la adaptacion a
diversas situaciones, potencie la diversidad de habilidades y genere una buena

comunicacion, permitira que todos los proyectos se lleven a cabo sin incertidumbre.

2.3. Importancia del liderazgo en las organizaciones

El tema de liderazgo se desarrolla internamente dentro de la organizacion, debido que su
impacto en la misma genera reacciones a través de distintas perspectivas del talento
humano y con el paso de los aios han evolucionado teorias sobre dicho tema, logrando

que en las entidades se demuestren distintas formas de dar a conocer el liderazgo.

“Es la habilidad de influir positivamente en la gente y los sistemas bajo la autoridad de

uno a fin de tener un impacto significativo y lograr resultados importantes” (Evans vy



Lindsay, 2008, p.212). En las organizaciones siempre existe un liderazgo, el cual es
ejercido por personas que tienen personal a cargo. Las personas que tienen
responsabilidad de entregar resultados a nivel departamental estan comprometidas con
la organizacidon y su personal, debido que debe desarrollar y mantener una cultura de
calidad total, por lo tanto, es importante determinar una conexion entre su lider y talento

humano, desarrollando influencia sobre los mismos.

En el liderazgo no solo se delega, sino también se impulsa a la auto realizacion,
aprendizaje y crecimiento, a través de la ética, seguridad y profesionalismo, en donde
cada uno de estos aspectos aporta al rendimiento de la eficacia y eficiencia del talento
humano; para llevar todo este proceso, se necesita que el encargado del area se involucre
con su personal, identificandose en las distintas etapas de las actividades. Existen
caracteristicas que identifican a un buen liderazgo influencia-apoyo, esfuerzo voluntario
y cumplimiento de metas, en donde cada una de ellas forma parte del ciclo de un buen

liderazgo.

Toda actividad que se ejecute dentro de la entidad por parte del talento humano debe ser
supervisada por un superior, el cual toma un rol de influencia hacia ellos, en donde la
conducta que emiten puede ser aceptada de forma positiva o negativa segun la
percepcion y accion implicada. Se considera que el liderazgo en una persona debe ser
una competencia que desarrolle a través de sus acciones valores como integridad,
honestidad, equidad y compromiso, de tal manera que su entorno sea influyente hacia

los demas.

2.4. Componentes del liderazgo
Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012) indica que el liderazgo esta compuesto por
cuatro componentes importantes, ya que estos influyen sobre las personas para que

logren alcanzar los objetivos que han sido planteados:

e Capacidad para utilizar el poder con responsabilidad y efectividad.
e Capacidad de comprender que los seres humanos tienen diferentes fuerzas
motivadoras en distintos momentos y situaciones.

e Capacidad de inspirar.
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e Capacidad de actuar en el clima que conduzca a motivaciones, compromisos y

respuesta a los mismos.

Cada componente es un ingrediente para las diferentes acciones que se llevan a cabo
dentro de la organizacién, ya que impulsan a una sana relacion laboral, identificando y
aceptando cada opinién y contribucion a las actividades realizadas. La capacidad en su
complejidad permitira el desenvolvimiento de cualidades o aptitudes intelectuales, que
estan destinadas para desempefar eficientemente tareas, actividades o funciones

organizacionales.

2.5. Caracteristicas del liderazgo
El liderazgo debe ser influyente de forma positiva hacia un grupo de personas, las cuales
deben percibir ciertas cualidades que los oriente hacia el compromiso con el equipo de

trabajo

Diaz (2013) detalla diez caracteristicas principales que se deben presentar en el

ambiente:

e Buena comunicacién: transmision de la informacién a todo el talento humano a
través de medios tecnoldgicos que permitan que cada miembro de un equipo de
trabajo se comunique de forma entendible. Por ello se resalta que sin
comunicacién no se puede dar un buen liderazgo, ya que este es un elemento
clave para influenciar sobre las personas.

e Adaptabilidad: aceptacion a situaciones actuales para generar nuevos cambios,
sin alterar el alcance de los objetivos.

e Facilitador: orientacion hacia los colaboradores para que exista identificacion y
compromiso a ejercer mejor las actividades.

e integro y realista: reconocimiento de recursos a su alcance para que puedan ser
utilizados de forma integra sin perder la objetividad de la situacion.

e Arriesgado: enfrentarse a nuevos retos sin tener miedo a tomar la iniciativa por
plantear estrategias.

e Colaborativo: apoyar en la ejecucion de actividades, olvidando que el solo delegar

es el cumplimiento del puesto, ya que al pasar con el tiempo si no se involucra en



11

los procesos la aceptacion y percepcion de las personas puede afectar
negativamente los objetivos.

o Agil: facilidad para desenvolverse ante los cambios del entorno, dejando a un lado
procesos antiguos que pueden llevar tiempo para su ejecucion.

e Innovador: desarrollo de nuevos procesos a través de metodologias o
herramientas para captar la atencion e interés de las personas adecuadas.

e Fortaleza emocional: ayuda en el afrontamiento de situaciones criticas que pueden
estar orientando al fracaso, en donde a través de acciones inmediatas se pueda
redireccionar al éxito.

e Guiar: ensefiar como se ejecutan las tareas para obtener resultados exitosos.

Al combinar todas estas caracteristicas se esta creando un entorno agradable para
trabajar, en donde la unién de cualidades permitira en las personas un cambio no solo a
nivel organizacional sino también personal, ya que habra satisfaccién y empatia por

pertenecer a un area.

2.6. Conductas del liderazgo

Newstrom (2011) detalla que, para obtener un liderato exitoso y eficaz, no depende
solamente de la relacién entre la conducta y habilidades, sino también de los rasgos
personales, ya que las conductas y habilidades se pueden aprender o cambiar, mientras
que los rasgos personales en ocasiones son fijas a corto plazo. Para ello existen, tres

tipos de habilidades se interrelacionan en la practica:

e Habilidad técnica:
Es todo el conocimiento y destreza que tiene una persona en cualquier tarea o
proceso. Esta habilidad, es el rasgo distintivo del desempefio de las personas en
el trabajo tanto en los niveles operativo y profesional, a medida que los
trabajadores ascienden a responsabilidades de liderazgo.

e Habilidad humana:
Es la aptitud que permite trabajar bien con las personas y construir equipos de
trabajo, incluyendo conductas como transmitir energia a los individuos,
retroalimentar, entrenar, interesarse por ellos, demostrar empatia y sensibilidad.

En una encuesta se reveldé que los colaboradores calificaban con mayor
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importancia el tener a un jefe que se preocupa por ellos, que los pagos y las
prestaciones que recibian.

e Habilidad conceptual:
Facultad de pensar en planes a largo plazo dentro de las organizaciones, en donde
conforme pase el tiempo adquieran mayor experiencia e importancia en puestos

de administracion y gerencia.

2.7. Diferencias entre lider y jefe

Montero (2017) diferencia al lider y jefe a través de la actitud y potencial que poseen,
debido que a través de las situaciones en las que se encuentran, ejercen su cambio y
transformacion a nivel personal o colectivo, es decir, el jefe decide lo que se tiene que
realizar en relacion a la autoridad que le otorga la posicion jerarquica, sin verse en la
necesidad de involucrarse en las actividades, mientras que un lider sin tener autoridad
jerarquica, tiene la capacidad de influenciar un grupo de personas con la finalidad de

involucrarse a las actividades para lograr objetivos establecidos.

El liderazgo a comparacioén del jefe es la capacidad que tiene de influir en las personas
para que ejecuten lo que deben realizar. A continuacion, se describen algunas razones

por las cuales el lider es importante:

e El éxito de las profesiones en lo individual y el destino de las organizaciones estan
determinadas por la eficacia del comportamiento de los lideres.

e Elliderazgo es decisivo y existe una necesidad de mejores lideres.

e La sensibilidad hacia los demas entiende a los miembros del grupo como
individuos, cuales son sus posturas frente a los temas y cdmo comunicarse mejor

e influir entre ellos. Lussier y Achua (2011)

Por consiguiente, un lider es quien guia, conduce y dirige a un grupo de personas, con la
finalidad de lograr objetivos determinados para los proyectos de la organizacion. Condori
(2011) comenta que diferenciar a un jefe o lider, permitira determinar ;Qué papel se
quiere desempefiar dentro de la empresa?, para dicha interrogante a continuacion, se

detallan las caracteristicas de cada uno.



Jefe

Da ordenes

Infunde temor

Impone autoridad y poder

No tiene tiempo para dialogar
Poca interaccion

Trabajo monétono

Plantea objetivos a corto plano
Aislado de compromisos

Baja retroalimentacion

Abuso de autoridad

Falta de empatia

Resultados individualistas
Manipula a su personal
Operativo

Presume éxitos

Tiene subordinados
Recompensa la fidelidad

No comunica objetivos

Busca culpables
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Lider

Guia y motiva

Consulta, aclara y apoya

Se involucra en las actividades
Desarrolla talentos

Tiene participacion

Confianza y respeto

Inspira

Da valor en procesos
Estratégico

Trabaja en equipo

Solicita y colabora

Comparte éxitos

Tiene colaboradores

Crea ambientes agradables
Otorga autoridad

Establece un modelo de logros
Plantea objetivos a largo plazo
Genera confianza

Se preocupa por el bienestar

de su equipo

Es importante diferenciar a un jefe y lider dentro de la entidad, ya que muchas veces se
confunde este término y se cree que las caracteristicas para ambos es la misma; cuando
la persona es jefe no transmite seguridad ni confianza hacia sus colaboradores, creando
distanciamiento entre ambas partes y como respuesta de este ultimo hacia un jefe, las
acciones a ejecutar se podrian ver perjudicadas por la falta de empatia, lo contrario a
este, cuando existe un lider que guia y se involucra con su equipo de trabajo, las
actividades y resultados son satisfactorios, ya que existe una alineacion entre roles,

creando un vinculo de compromisos y desarrollo de talentos.
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Segun Tracy (2015), los lideres tienen una misién y ven mas alla de lo que quieren lograr,
donde, cuando y como; de esta forma inspiran y brindan apoyo a las personas que
quieren lograr sus metas. Los lideres tienen la capacidad para incentivar, motivar y

desarrollar el talento de su equipo de trabajo.

2.8. Toma de decisiones

Koontz, Weihrich, Cannice (2012) explican que la toma de decisiones es el nucleo de la
planeacién y se define como la seleccion de un curso de accion entre varias alternativas,
no puede decirse que exista un plan a menos que se haya tomado una decision. En este
aspecto, toda decisibn tomada se centrara segun la planeacion establecida y

desarrollada.
El proceso que conduce a decidir podria considerarse como:

e Establecer las premisas.
e I|dentificar las alternativas.
e Evaluar las alternativas en términos de la meta que busca.

e Elegir una alternativa para tomar una decision.
Dichos autores también indican que la toma de decisiones se puede dar dos formas:

e Programadas: son las que se utilizan para trabajos rutinarios o estructurados.
e No programadas: se desarrollan en situaciones no estructuradas, nuevas y mal

definidas de naturaleza no recurrente.

La toma de decisiones se puede desarrollar en condiciones de certidumbre, la cual se
refiere que la persona esta razonablemente segura de lo que ocurrira cuando tome una
decision, en condiciones de incertidumbre, cuando la persona tiene una escasa base de
datos y no sabe si los mismos son seguros y confiables y en condiciones de riesgo,

cuando la informacion real se encuentra incompleta.

Lussier y Achua (2011) explican que la antigiiedad y circunstancias del entorno actual
requieren que los lideres sepan cuando tomar las decisiones y cuando permitir que el

equipo lo haga, por lo tanto, se analiza la toma de decisiones conforme a dos modelos:
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2.8.1. Modelo de toma de decision centrado en el lider
Lussier y Achua (2011) describe que un lider dirige una reunién de equipo afecta en gran
medida si se expresan las ideas de los miembros del equipo. Si un lider de equipo adopta
un poder por posicién y utiliza un enfoque directivo descendente. El lider ejerce su poder
de iniciar, dirigir, orientar, instruir y controlar a los miembros del equipo. Este enfoque

sefiala lo siguiente:

e Enfocarse en la tarea e ignorar los sentimientos personales.
e Buscar opiniones e intentar llegar a un acuerdo, pero nunca renunciar al derecho

de hacer las elecciones finales.

e Mantener el control de la discusion del grupo en todo momento y debe detener de

manera adecuada y firme las acciones y discusiones irrelevantes.

2.8.2. Modelo de toma de decisiones centrado en el equipo
Lussier y Achua (2011) indica que este modelo se desarrolla cuando la informacién
pertinente y los expertos estan dispersos entre distintas personas, cuando se necesita la
participacion para obtener el compromiso necesario. Al momento de concentrar el poder
en un individuo se dana al equipo. La perspectiva centrada en el equipo ofrece a los

lideres lo siguiente:

e El lider debe escuchar en forma atenta, observar las sefiales no verbales y estar
consciente de las necesidades, emociones, interacciones y conflictos de los
miembros.

e El rol del lider debe ser, fungir como consultor, consejero, maestro y facilitador,
mas que como director o gerente del equipo.

e Ellider debe establecer un clima de aprobacién para la expresion de ideas.

2.9. Evolucion de los Modelos de Liderazgo

El liderazgo fue para los investigadores un tema de interés, que les permitia indagar sobre
su evolucion en las organizaciones a través de analisis, caracteristicas y conductas del
lider; a raiz de ello, han surgido diversos modelos tedricos de liderazgo que han cobrado

mayor relevancia en las entidades.
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e Modelo basado
en los rasgos
del lider

e Modelo
conductual del

Evolucién de liderazgo
los modelos de

liderazgo
e Modelo

situacional de
liderazgo

* Modelo de
rango
completo

Figura 1. Evolucién Modelos de Liderazgo

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion de varios autores.

2.9.1. Modelo basado en los rasgos del lider
Bass y Stogdill (1990). La premisa tedrica de dicho modelo estaba fundamentada en la
perspectiva epistemolégica que postula que ciertos rasgos estables pueden diferenciar a

los lideres de quienes no lo son.

Este modelo fue uno de los primeros que fueron utilizados para indagar acerca del
fendbmeno liderazgo, se buscaba conocer a un nivel primario ¢qué caracteristicas o
rasgos comunes poseian los lideres? y i cuales de ellas eran las mas eficaces? El modelo
en mencién tuvo mayor predominancia entre los afios 20 y 50, y nuevamente volvio a

alcanzar relevancia en los afios 90 (Castro, 2007).

El modelo se considera poco convincente, ya que solamente se concentra en tres
dimensiones:1. Personas a quienes se dirigen, 2. La tarea asignada, 3. Entorno a
desenvolverse; por estas dimensiones el liderazgo es considerado poco eficiente ya que
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no se puede analizar mas alla por los rasgos que poseen al no predecir el comportamiento

del lider en situaciones criticas.

1 2

Personas a Tarea

quienes asignada

dirigen

Adaptabilidad del Liderazgo

Figura 2. Adaptabilidad del liderazgo

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion proporcionada por Castro (2007).

2.9.2. Modelo conductual del liderazgo
El modelo conductual del liderazgo tuvo su auge durante los afios 1950 y 1960 (Castro
et al. 2007). El estilo de liderazgo es la combinacion de rasgos, habilidades y
comportamientos que los lideres utilizan cuando interactuan con los seguidores, el primer
componente es el comportamiento, porque es el patron de conducta relativamente
consistente que caracteriza a un lider (Lussier y Achua, 2011). Estas tres universidades,
fueron quienes representaron al modelo conductual, enfatizando sus caracteristicas y

clasificacion.

Cabe mencionar que se centra la atencién tanto en el trabajo como en las actitudes y

expectativas de los colaboradores, es necesario indicar que cuando el estilo se concentra
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en el logro de las tareas, las conductas se orientan a la fijacion de objetivos, impartir

directrices, estimular los resultados y supervisar el rendimiento del talento humano.

Universidad de
lowa

Tema comun:
Liderazgo

Universidad de
Michigan

Universidades con
tendencias tedricas

Universidad Estatal

de Ohio

Figura 3. Estudio del liderazgo en Universidades de Estados Unidos

Fuente: Elaboracion propia (2020) con base a la informacion proporcionada por Lussier y Achua

(2011).



Tabla 1
Modelo Conductual del Liderazgo
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Universidad Investigador  Clasificacion

de Liderazgo

Caracteristicas

Universidad de Lewin et al. Autocratico
lowa (1939:269299).
Liberal
Democratico

Centrado en la
produccion /
tarea

Centrado en el

empleado
Universidad de Likert
Michigan (1961,1967)
Participativo
Universidad de Bass Enfocado en la
Ohio (1990;19-31) consideracion

por la persona
(consideracion)
Centrado enla
estructura del
trabajo (iniciacién

de estructura)

- Lider dominante.
- Centraliza el poder en la toma de
decisiones.
- Participacién minima en la toma de
decisiones. - No regula la actuacion de sus
subordinados.
- Fomenta la participacion de todos los
miembros del grupo para tomar decisiones.
- Enfoque en los resultados del trabajo del
grupo o individuos. - Definicién de objetivos
desafiantes pero realistas
- Afianzamiento de la relacion lider-
subordinado - Preocupacion por el bienestar
de sus subordinados (desarrollo y progreso
profesional).
- Reconocimiento de aportaciones y logros de
los subordinados.
- Involucra a los seguidores en el proceso de
toma de decisiones (empoderamiento de
acciones).
- Fomento de la cooperacién la solucién de
conflictos (apoyo constructivo).

- Empatia con los subordinados. - Trato
horizontal. - Enfoque en las necesidades de

los subordinados.

- Traza objetivos para alcanzar metas. -
Asignacion de tareas. - Monitoreo constante
para cumplir plazos. - Delimitacion de

normas y pautas de rendimiento.

Fuente: Chavez, Cigliefias y Martensen (2016)
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2.9.3. Modelos situacionales del liderazgo
Estos modelos afirman que el estilo de liderazgo mas adecuado depende de un analisis
de la naturaleza de la situacion que enfrenta el lider. Primero se deben identificar los
factores clave de la situacién, cuando se combinan con resultados de la investigacion,
estos factores indicaran qué estilo debe ser mas eficaz en condiciones especificas.
(Newstrom, 2011).

Dentro de este tipo de modelo se subdividen cuatro modelos de situacién que son
importantes para el liderazgo, estos modelos son los de contingencia de Fiedler (1967),
modelo Vroom-Jago (1988), modelo liderazgo camino-meta de House (1971:321-339) y
modelo de liderazgo situacional de Hersey y Blanchard (1969:65). La descripcién de cada

modelo se presenta en la tabla no. 2 y 3.

Actualmente en algunas organizaciones se inclinan por este modelo de liderazgo, debido
que es mucho mas flexible en la gestion de equipo, permitiendo que los colaboradores

relacionen el interés personal con los contextuales de la entidad.

Tabla 2
Modelos Situacionales de Liderazgo

Modelo Descripcion

El modelo sostiene que el desempeiio del grupo tiene una

relacion de dependencia con el estilo de liderazgo y las

caracteristicas favorables de la situacion para el lider. Es asi

que se consideran tres factores que determinan el entorno

favorable del lider: a) Relaciones lider-miembro, asociado a

Modelo de contingencia de la confianza y respeto de los miembros del grupo hacia el
Fiedler (1967 lider. b) La estructura de la tarea, referido a la claridad de

las tareas, objetivos claros, grado de empoderamiento en

tomar decisiones. c) El poder del puesto, en el que se senala

el poder inherente del puesto en la estructura

organizacional.

Fuente: Chavez, Cigiiefias y Martensen (2016)



Tabla 3
Continuacién
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Modelo

Descripcién

Modelo Vroom- Jago (1988)

Modelo liderazgo camino-meta
de House (1971:321-339)

Modelo de liderazgo situacional
de Hersey y Blanchard
(1969:65)

El modelo propone un esquema de decisiébn compartido
entre el lider y los subordinados. El grado de participacion
lo determina el lider, quien define una variedad de formas
para la toma de decisiones: se puede optar por la decision
autocratica, la consulta, la decision conjunta o la delegacion.
El lider puede establecer procedimientos que le permitan la
participacién de los colaboradores.

Se fundamenta en la teoria de las expectativas de la
motivacion y se aboca a prever la efectividad del liderazgo
en distintos contextos. Una de las premisas es que el lider
influye en las expectativas de los seguidores sobre metas
de trabajo, aclarando el panorama o la ruta a seguir.
Asimismo, el lider participa del desarrollo personal de sus
seguidores, direccionandolos al logro de los objetivos y
brindandoles retroalimentacion acerca de qué
comportamientos son los mas adecuados para lograr la
meta.

El modelo propone que es necesario que el lider sepa
discernir sobre el nivel de madurez o desarrollo de sus
seguidores para definir un estilo de liderazgo a la medida.
Los autores proponen cuatro estilos de liderazgo: a) El
indicador (directivo), quien define las pautas necesarias de
actuaciéon de sus seguidores. b) El vendedor (instructor),
que combina la estructuracion de pautas e instrucciones con
el apoyo a cada uno. c¢) El participativo (apoyo), que
comparte decisiones para desarrollar tareas con calidad. d)
El delegativo, que brinda poca direcciéon cercana y apoyo

personal.

Fuente: Chavez, Cigiiefias y Martensen (2016)
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2.9.4. Modelo de Liderazgo de Rango Completo
Segun Garcia, Pantoja y Duque (2011), este modelo surgié como una herramienta para
enfrentar los nuevos retos empresariales; el modelo en mencion fue desarrollado por
Bass y Avolio en el afilo 1994, en donde la mayor relevancia respecto al mismo establecid
una relacion interdependiente entre tres estilos de liderazgo: transformacional,

transaccional y laissez-faire.

Para determinar qué estilo de liderazgo se maneja dentro de la entidad a través del

modelo de rango completo, se desglosan 9 factores entre los 3 estilos siguientes:

2.9.41. Liderazgo transformacional
Es definido como “la forma de adoptar el liderazgo que se enfoca en la manera en que

los lideres transforman los objetivos y las acciones del grupo, sobre todo a través del
ejercicio del carisma” (Hogg, Vaugham, y Haro 2010, p. 322). Segun Burns, el estilo de
transformacién genera cambios significativos en la vida de las personas y organizaciones,
redisefia percepciones, expectativas y aspiraciones de colaboradores. Este estilo analiza

5 factores.

Influencia Influencia

Motivacion Estimulacion Consideracion

inspiracional

idealizada - idealizada-

atributos Conducta intelectual individual

Figura 4. Factores del Estilo Transformacional

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion proporcionada por Burns (1978).

La influencia idealizada hace referencia al rol modelador que los lideres cumplen para
con sus seguidores, tienden a identificarse con sus manifestaciones conductuales y
actitudes; la motivacién inspiracional implica el papel inspirador de los lideres con sus
seguidores utilizando componentes motivacionales para lograr un aumento significativo
del compromiso con los objetivos organizacionales; la estimulacion intelectual definida
como el impulso del lider sobre sus seguidores a ser mas creativos e innovadores,
finalmente la consideracion individual esta asociada a aquellas caracteristicas de los

lideres que fomentan un clima de apoyo mutuo.
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29.4.2. Liderazgo Transaccional
El liderazgo transaccional depende del refuerzo contingente, se describe como aquel que

orienta al cumplimiento de metas basado en el control de actividades, Bass y Avolio,
consideran que este tipo de liderazgo ocurre cuando el lider premia al seguidor en funcion

de la calidad del trabajo. Este estilo se detecta a través de 3 factores.

Manejo por excepcion Manejo por excepcion

Recompens contingente

activa pasivo

Figura 5. Factores del Estilo Transaccional
Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion proporcionada por Bass y Avolio

(1985).

La recompensa contingente es el proceso de intercambio entre los lideres y seguidores,
cuyo esfuerzo es premiado con recompensas por la ejecucion de actividades; el manejo
por excepcion activa se refiere al lider que suele estar atento a los errores y violaciones
de normas o reglas para tomar acciones necesarias-correctivas con la finalidad de
minimizar la situacién y finalmente el manejo por excepcién pasivo se refiere a la

intervencién de los estandares que no se han cumplido por algun atraso, situacion, etc.

2.9.4.3. Liderazgo Laissez-Faire

Pacsi, Estrada, Pérez y Cruz (2014) en su revista publicaron informacion sobre este tipo
de liderazgo, indicando que generalmente es inefectivo debido a la falta de compromiso
por parte del lider cuyas caracteristicas principales son el desinterés y la ausencia de
apoyo a sus seguidores, limitdndose solo al resultado de las actividades. Los efectos de
este estilo de liderazgo influyen negativamente en el desempefo de los subordinados,
obteniendo bajos resultados. Asi mismo, la persona que se encuentre en este liderazgo
esta acostumbrado a liberarse de toda responsabilidad dejando a la organizacion en
manos de los subordinados y como consecuencia se obtienen organizaciones menos
efectivas (Ayaub, 2011).
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Kurt Lewin (1939) considerd que el liderazgo laissez-faire es el menos eficaz de los tres
estilos propuestos (autocratica, democratico y laissez-faire), dado que se refieren a la
falta de productividad, liberalismo y consistencia. Los lideres de este estilo permiten que
los subordinados tomen sus propias decisiones y no se responsabilizan de las

responsabilidades de los mismos.

Este factor se inclina hacia la falta de compromiso del lider con respecto a sus
responsabilidades, mostrando desinterés hacia su equipo de trabajo, falta de toma de

decisiones y ausencia de retroalimentacion.

Para medir este modelo Bass y B. Avolio, desarrollaron un cuestionario multifactorial
llamado MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire), el cual hoy en dia es una de las
herramientas mas utilizadas para medir el liderazgo, desarrollando en ella los nueve
factores, cinco del estilo transformacional, tres del estilo transaccional y uno de laissez-

faire.

Asi mismo el modelo de liderazgo de rango completo, describe los diversos
comportamientos relacionados a los tres estilos antes mencionados; en la tablano. 4y 5

se enlista cada uno de ellos.

Tabla 4

Comportamientos del Modelo de Liderazgo de Rango Completo

Liderazgo Transformacional Liderazgo Transaccional Liderazgo Laissez-Faire

e Efectivo a largo plazo o [Efectivo en proyectos a e Poco efectivo

e Orientado a las personas corto plazo e Pasivo

¢ Reflexivo e Orientado a resultados o Carece de compromiso
e Dinamico o Negociador e Poco comunicativo

e Persuasivo

e |nspirador

e Creativo

Fuente: Ochoa (2018)
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Tabla 5
Continuacién

Liderazgo Transformacional Liderazgo Transaccional Liderazgo Laissez-Faire

Reconoce el aporte e Valora las necesidades Escaso o] nulo
individual y grupal de los seguidores intercambio con los
Estimula e Genera compromiso seguidores

innovacion e Valora el trabajo obtenido Desinteresado por
Interactua con los miembros e Monitorea las apoyar

Comunicativo asignaciones Indeciso

Visionario e Correctivo o reactivo Despreocupado
Promueve libertad y e Planificador No inspira
responsabilidad e Ordenado Delega poder
Apasionado e Expresa claramente las Irresponsable
Respetuoso instrucciones y metas Evade el uso de
Etico e Relaciones temporales autoridad

Congruente en sus con los seguidores Genera ambiguedad
comportamientos e Trato impersonal sobre las acciones para
Integro e Carece de lealtad lograr los objetivos
Colaborador e Critico constructivo Indiferente

Influyente e Retroalimenta Proporciona informacion
Empatico y recursos si es
Perseverante solicitado

Flexible

Estratégico

Formador y asesor

Motivador

Favorece relaciones

positivas entre los miembros

Genera confianza

Establecen vinculos a largo

plazo
Aumenta el compromiso

Fuente: Ochoa (2018)

Toda organizacion desarrolla estilos de liderazgo que son detectados a través de una
serie de actitudes o acciones por parte de los encargados de un area, este mismo puede

ejercer roles de jefe o lider, por ello es importante ejecutar actividades que ayuden a
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determinarlo, ya que uno de los objetivos de las entidades es mantener una conexion
entre los lideres y colaboradores con la finalidad de cumplir los propésitos establecidos.
Este tema siempre ha sido debatido en las organizaciones, consultando si el lider nace o
se hace, pero, para llegar a esa respuesta es necesario llevar ciertos procesos que

direccionaran al resultado que se desea obtener.

Para identificar un estilo de liderazgo, es necesario plantear objetivos y tener una vision
de hacia dénde se quiere llegar, por tal razén en la figura No. 6, se esquematiza el
procedimiento que puede identificar el estilo de liderazgo en la organizacién. Se hace
énfasis que en la entidad se pueden detectar diversos estilos de liderazgo, segun las
caracteristicas de la persona que tiene bajo su mando un departamento o area, las cuales
orientan hacia los factores o componentes de un estilo; en este proceso también se hace
uso de instrumentos que orientan hacia el resultado esperado, el cual dara a través de su

desarrollo se da la identificacion total del estilo de liderazgo que se esta dando en el lugar.

2. Instrumentos

Figura 6. Proceso para identificacion estilos de liderazgo

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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3. Metodologia

3.1. Planteamiento del problema

El liderazgo debe contar con empatia y capacidad de entendimiento hacia las personas,
debido que dichas acciones influyen en la ejecucién de actividades. Si existe un buen
liderazgo, el personal se sentira motivado, ya que el trato e importancia hacia ellos,
lograra que su permanencia laboral sea estable, mejorando con ello la productividad y

capacidad de trabajo en equipo.

La empresa objeto de estudio cuenta con talento humano capacitado para ejecutar las
diversas actividades dentro del departamento en el que se encuentran, los cuales estan
comprometidos con la entidad ya que quieren alcanzar los objetivos del departamento y

organizacion.

En la empresa existen gerentes que regularmente supervisan las actividades del personal
a cargo, transmiten informacién o instrucciones a ciertas personas para que las mismas
las comuniquen al resto del personal del departamento, demostrando en ocasiones
actitudes de favoritismo hacia algunos colaboradores, generando algunos comentarios

poco favorables para los gerentes.

Debido a la situacién que se esta dando en la empresa, los directivos en su momento
realizaron entrevistas a todos los colaboradores para obtener mas informacién con
respecto a la situacidn que se estaba dando, los directivos tienen como parte de sus
objetivos el compromiso de gerentes hacia su equipo de trabajo. La informacion recabada
por el momento se ha dejado como un pendiente ya que no cuentan con el tiempo

suficiente para darle seguimiento al caso.

La actitud de los gerentes ha afectado las actividades de los colaboradores, dado que
estos consideraron que no han tenido a un lider en su departamento, provocando en ellos
desmotivacion, preocupacion, inseguridad y bajo rendimiento productivo, permitiendo que

mas adelante los colaboradores inicien a buscar nuevas oportunidades laborales.

Por consiguiente, con la informacion obtenida, se plantea la siguiente interrogante ¢ Cual

es el comportamiento que estan presentando los gerentes de departamento hacia el
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personal? Es importante mencionar que el desconocer el estilo de liderazgo de los
gerentes, ha causado incertidumbre sobre la capacidad que pueden tener sobre las

necesidades presentes y futuras de la organizacion.

3.2. Delimitacion del problema
El estudio se realizé a los gerentes de la empresa distribuidora de insumos de serigrafia
y sublimacion, ubicada en el municipio de Guatemala, departamento de Guatemala

durante el ano 2020.

3.2.1. Unidad de analisis

Gerentes de los departamentos de la empresa distribuidora de insumos.

3.2.2. Periodo histoérico

El estudio fue realizado durante el primer semestre del afio 2020.

3.2.3. Ambito geografico
Empresa distribuidora de insumos ubicada en el departamento de Guatemala, municipio

de Guatemala.

Por ello, para detectar el estilo de liderazgo que estan ejerciendo los gerentes y disefar
un plan de mejora, se les solicité a los colaboradores responder el cuestionario MLQ-5X
adaptado, el cual a través de 45 preguntas describen las acciones y actitudes posibles

que presentan los superiores.

3.3. Objetivos
General

e Determinar el estilo de liderazgo de los gerentes de la empresa distribuidora de
insumos para serigrafia y sublimacion, con la finalidad de implementar un plan de

mejora que permita contribuir a la formacion y desarrollo de los gerentes.

Especificos

e Identificar los estilos de liderazgo del Modelo de Rango Completo en los gerentes
de la empresa distribuidora por medio del cuestionario MLQ-5X adaptado.
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e Disenar e implementar un plan de mejora para el estilo de liderazgo detectado en
los gerentes con la finalidad de alcanzar la calidad y compromiso total de estos
hacia los colaboradores y empresa.

e Evaluar el impacto del plan de mejora a través del cuestionario MLQ-5X adaptado,

qgue debe ser respondido por los colaboradores de cada departamento.

3.4. Enfoques

3.4.1. Enfoque cuantitativo
Se procedio a la recoleccion de datos por medio de un cuestionario MLQ-5X adaptado de
45 preguntas, el cual tenia una escala de calificacion de 0 a 4 puntos, las preguntas
estaban relacionadas a las actividades, actitudes y acciones que pueden realizar los
encargados de un departamento, en esta ocasion los gerentes. Los resultados descritos

en tablas y gréaficas se encuentran mencionados en el capitulo IV.

3.4.2. Enfoque cualitativo
Con la finalidad de conseguir datos relevantes del estudio se hizo referencia a las
experiencias propias y observaciones de los colaboradores con respecto a la descripcidn
de los comportamientos y acciones que ejecutan los gerentes de su area. En el capitulo
IV del presente estudio, se encuentra descrito el proceso e interpretacion de los

resultados obtenidos.

3.5. Fases de la metodologia

Para validar la informacion anterior, por medio de tres fases que se mencionan a
continuacion, se desarrollé la metodologia del estudio en la empresa distribuidora de

insumos.
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Fase 3

Evaluacion del
plan de mejora

Figura 7. Fases de la metodologia

Fuente: Elaboracion propia (2020).

3.5.1. Fase 1: Diagnodstico y analisis
Se identificaron los estilos de liderazgo que representan los gerentes de la empresa a
través de un Cuestionario Multifactorial MLQ-5X adaptado, el cual fue respondido por los
colaboradores de cada departamento, en un tiempo aproximado de 20 minutos.

Posteriormente, se realizo el analisis de los estilos segun el Modelo de Liderazgo de
Rango Completo, permitiendo elaborar un informe de analisis de graficas, dado que se
pretendia conocer como es percibido el liderazgo de los gerentes por parte del personal

que tienen a cargo.

Con este cuestionario se detectaron los comportamientos y acciones que han demostrado
y desarrollado los gerentes con relacion a las actividades del personal. Los resultados del
cuestionario fueron el enlace para el disefio de un plan de mejora para los gerentes de la
empresa, ya que se necesitaba que los mismos demostraran empatia, comunicacion,

confianza y compromiso hacia el talento humano.
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3.5.2. Fase 2: Plan de mejora e implementaciéon
De acuerdo con los resultados obtenidos se propuso un programa de capacitacion para
los gerentes de la empresa con temas asociados al liderazgo. El desarrollo de dicho plan

se llevo a cabo por medio de las siguientes fases:

Fase 2.1

Actividades y desarrollo de temas

Establecer los objetivos, alcance, duracién vy
presupuesto para el programa de capacitacion.

Disefio de formatos para presentar la propuesta del
programa de capacitacion.

D Desarrollo de los temas para el médulo | (teoria) y
talleres para el moédulo Il (practica).

Elaborar el cronograma de todas las actividades a
realizar.

|:| Disefio de un cuestionario para evaluar la manera en
que se brindé la capacitacion.

Fase 2.2

|:| Impartir los temas establecidos para la parte tedrica.

D Desarrollo de los talleres relacionados al tema.
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Fase 2.3

Evaluacion de la forma en que se
impartio la capacitacion

Evaluacion de la capacitacion realizada por los
gerentes.

La evaluacion sera realizada por el departamento
de Recursos Humanos, posteriormente se
presentara un informe de los resultados.

3.5.3. Fase 3: Evaluacién del plan de mejora
Con la finalidad de conocer el impacto que genero el plan en la organizacion, se plante6
a la empresa evaluar nuevamente a los gerentes a través del cuestionario MQL-5X
adaptado, dado que el objetivo de ello es lograr que los gerentes con estilo de liderazgo
laissez-faire mejoren sus acciones, forma de dirigirse y comunicarse con el personal que

tienen a cargo.

En la organizacién necesitan gerentes que tengan un liderazgo transformacional, razén
por la cual el programa de capacitacion contribuy6 a la formacion y desarrollo de los

gerentes para elevar el nivel de eficiencia individual y rendimiento colectivo.

3.6. Técnicas de investigacion

3.6.1. Técnica documental
Para desarrollar el plan de investigacién, se tomé como referencia documentos que

aportan validez al objeto de estudio, siendo: tesis, revistas y libros, relacionados a las

tendencias de estilos de liderazgo en las organizaciones.

3.6.2. Técnica de campo
Se llevé a cabo en las instalaciones de la empresa que distribuye insumos para serigrafia

y sublimacién. Para desarrollar esta técnica se inicié6 compartiendo el cuestionario MLQ-
5X adaptado en los colaboradores para que procedieran a evaluar a los gerentes de su

area.
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3.7. Instrumentos

3.71. Cuestionario Multifactorial de Liderazgo-MLQ-5X adaptado
Este cuestionario tipo Likert evalua 9 factores asociados a 3 estilos de liderazgo:
transformacional, transaccional y pasivo-evitador (laissez-faire) a través de 45 items, el
mismo incluye la evaluacién de variables organizacionales como el esfuerzo extra que
los empleados estan dispuestos a realizar, la eficacia del lider y la satisfaccion de los
empleados con él. Para asegurar la validez del instrumento se utilizé como referencia la

adaptacion al castellano de Vega y Zabala (2004) para la forma evaluador. (ver anexo 1)
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4. Discusion de resultados

4.1. Presentacién y analisis

A continuacion, se presenta el analisis de los resultados que se obtuvieron a través de la
aplicacién del instrumento Cuestionario Multifactorial MLQ-5X adaptado, el cual se llevo
a cabo con la finalidad de determinar el estilo de liderazgo que predomina en los gerentes

de departamento.

Los resultados son reflejados por medio de graficas que son analizadas e interpretadas
segun el criterio de los colaboradores que se encuentran bajo la supervision de dichos

gerentes.

Femenino ™ Masculino

Figura 8. Sexo

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion proporcionada por la empresa.

El cuestionario fue respondido por un total de 50 personas de las cuales 27 fueron
personas femeninas el cual esta representado por el 54% y 23 personas masculinas que

estan representadas con el 46%.
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Tabla 6
Colaboradores por departamento
Departamento Colaboradores

Administracion 17
Contabilidad 4
Ventas 16
Operativo 13
Total 50

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.

En la tabla, se detalla el numero de colaboradores por departamento que participaron en
la resolucion del cuestionario ya mencionado, los cuales fueron parte del proceso para

determinar el estilo de liderazgo que ejerce el gerente de departamento.

o Departamento Administrativo

Transformacional Transaccional Laissez-Faire
505 355 15%

Figura 9. Estilos de Liderazgo en el Departamento Administrativo

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.
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Segun los resultados se deduce que en el departamento administrativo perciben al
gerente como un lider transformacional (50), dado que refleja ser una persona que
demuestra interés sobre su equipo de trabajo. De igual forma se determin6é que el
liderazgo que se encuentra en segunda posicién es el liderazgo transaccional, debido al
35% asignado por los colaboradores, ya que los mismos indicaron que en ocasiones el
gerente se inclina por las recompensas, finalmente el liderazgo laissez-faire se pondero
con un 15% que reflej6 que no existe compromiso con el equipo ni con sus

responsabilidades.

Tabla 7
Efectividad (Departamento administrativo)
Escala Alternativas No. de Porcentaje
colaboradores
0 Nunca 3 18%
1 De vez en cuando 4 24%
2 A veces 4 24%
3 Frecuentemente 4 24%
4 Siempre 2 10%
Total 17 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.

il

Nunca De vez En cuando A veces Erecuerrtem ernte Slem pre

Figura 10. Efectividad

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.
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De los 17 colaboradores, 3 (18%) indicaron que nunca han sentido efectivo el estilo de
liderazgo del gerente, 4 ( 24%) indicaron que de vez en cuando observan efectivo el
liderazgo, 4 (24%) comentaron que a veces se dan cuenta de la efectividad de las
acciones que realiza, mientras que 4 mas (24%) comentaron que frecuentemente si es
efectivo el liderazgo y finalmente 2 (10%), aseguraron que la efectividad del gerente
siempre ha sido la mas certera para el departamento; de acuerdo a los resultados se

observo que el porcentaje de efectividad ha sido inferior al esperado.

Tabla 8
Satisfaccion (Departamento administrativo)

Escala Alternativas No. de Porcentaje
colaboradores

0 Nunca 3 18%
1 De vez en cuando 4 24%
2 A veces 2 12%
3 Frecuentemente 5 29%
4 Siempre 3 18%

Total 17 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.

Para obtener los resultados de esta variable del liderazgo, se procedié a preguntarle a
los colaboradores si estaban satisfechos con las acciones o actitudes que presentaba su
superior y que si se podia trabajar de forma satisfactoria con él. Por tal razén tres
colaboradores indicaron que nunca se sentian satisfechos con las acciones del gerente,
cuatro personas indicaron que de vez en cuando se sienten satisfechos, dos personas
consideran que a veces estan de acuerdo con sus actitudes y acciones, cinco personas
frecuentemente estan satisfechos con la forma de ser del superior y finalmente tres
colaboradores indican que siempre estan de acuerdo con las actitudes del gerente y que

si pueden trabajar bien con ellos.
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Munca

De vez en cuando

A veces

Frecuentemente

Siempre

4

5

Figura 11. Satisfaccion
Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.

El 18% de los colaboradores del departamento administrativo manifiesta que nunca se

encuentran satisfechos con el estilo de liderazgo del gerente administrativo, el 24% de

vez en cuando se encuentran satisfechos, el 12% indica que a veces se encuentran

conforme con las actitudes, el 29% manifiesta sentirse frecuentemente satisfechos con el

estilo de liderazgo y el 18% siempre se encuentra satisfecho con las acciones y actitudes

del gerente administrativo.

Tabla 9
Esfuerzo extra (Departamento administrativo)
Escala Alternativas No. de Porcentaje
colaboradores
0 Nunca 3 18%
1 De vez en cuando 4 24%
2 A veces 6 35%
3 Frecuentemente 3 18%
4 Siempre 1 5%
Total 17 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.
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La tabla en mencidn hace referencia sobre el esfuerzo extra que realiza el gerente del
departamento administrativo para orientar a su equipo al logro de actividades y demostrar

interés en lo que realizan.

MNunca De vez en cuando A veres Frecuentemente Sempre
3 E! [ 3 1

Figura 12. Esfuerzo extra

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.

El 18% de los colaboradores indicaron que el gerente nunca ha demostrado un esfuerzo
adicional para incentivar a su equipo de trabajo, el 24% menciond que de vez en cuando
demuestra un interés por su equipo para orientarlos a la toma de decisiones, el 35%
afirmé que a veces si se esfuerza por demostrar su interés en lo que realizan, el 18%
frecuentemente menciona que el gerente monitorea sus actividades y finalmente un 5%

afirmdé que el gerente se preocupa, interactua y compromete con el equipo en su totalidad.
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e Departamento Financiero

Transformacional Transaccional Laissez-Faire
47% 25% 28%

Figura 13. Estilos de Liderazgo en el Departamento Financiero

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.

Se identificd al gerente financiero como un lider transformacional debido al porcentaje
asignado (47%) por los colaboradores; asi mismo, se determin6 que el liderazgo laissez-
faire se posicion6 con un 28%, mientras que el transaccional con un 25%, por dicha razén
la mayoria de los colaboradores consideran al gerente como un gerente modelo a seguir,
debido que se identifica con su equipo de trabajo al preocuparse por el rendimiento y

capacidades de su equipo.

Tabla 10
Efectividad (Departamento financiero)
Escala Alternativas No. de colaboradores Porcentaje
0 Nunca 0 0%
1 De vez en cuando 0 0%
2 A veces 2 50%
3 Frecuentemente 1 25%
4 Siempre 1 25%
Total 4 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.
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Munca | Dewvez en cuando A veces Frecuentemente Siempre
0 a 2 1 1

Figura 14. Efectividad

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.

El 50% de los colaboradores calificaron la efectividad del gerente con la alternativa a
veces, ya que consideraron que dicho efecto ha sido percibido en dadas ocasiones, el
25% comentd que frecuentemente su efectividad ha sido reflejada en sus actividades y

el 25% indicoé que siempre esta al pendiente de su departamento.

Tabla 11

Satisfaccion (Departamento financiero)

Escala Alternativas No. de Porcentaje
colaboradores

0 Nunca 0 0%

1 De vez en cuando 0 0%

2 A veces 1 25%

3 Frecuentemente 2 50%

4 Siempre 1 25%
Total 4 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.
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[ MNunca De vez en cuando | A veces Frecuentemente Siempre

i 0 0 : 1 2 1

Figura 15. Satisfaccion

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.

En la gréfica se observa que el 50% de los colaboradores mostraron un nivel de
satisfaccion con el estilo de liderazgo que ha desarrollado frecuentemente el gerente,
dado que su desempefio ha sido considerado con una alta expectativa. Existe un 25% de
colaboradores que comentdé que a veces el gerente es efectivo en las actividades que
ejecuta, pero existe otro 25% de colaboradores del departamento que indica que el

gerente siempre demuestra acciones y atenciones al personal de forma aceptable.

Tabla 12
Esfuerzo extra (Departamento financiero)
Escala Alternativas No. de Porcentaje
colaboradores
0 Nunca 1 25%
1 De vez en cuando 0 0%
2 A veces 1 25%
3 Frecuentemente 1 25%
4 Siempre 1 25%
Total 4 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.
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Figura 16. Esfuerzo extra

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.

En la grafica de esfuerzo extra, se puede observar que en el departamento se evalua al

gerente en cuatro opciones siendo nunca, a veces, frecuentemente y siempre, en donde

a cada alternativa se le asignd un 25%, dicha ponderacién fue asignada por los

colaboradores, ya que consideraron que en su momento el gerente apoya a los

integrantes del equipo segun la circunstancia en la que se encuentran.

e Departamento de Ventas

Transformacional

Transaccional

Laissez-Faire

205

35%

455

Figura 17. Estilos de Liderazgo en el Departamento de Ventas

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.
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En el departamento de ventas se considera al gerente en un 45% como lider laissez-faire,
debido a las caracteristicas que reflejaron las preguntas de dicho liderazgo, el 35%
represento al transaccional y el 20% al transformacional; con la informacion obtenida se
describen ciertas caracteristicas del liderazgo de mayor ponderacion: despreocupado, no

inspira, desinteresado por el equipo, etc.

Tabla 13
Efectividad (Departamento de ventas)
Escala Alternativas No. de Porcentaje
colaboradores
0 Nunca 3 19%
1 De vez en cuando 3 19%
2 A veces 3 19%
3 Frecuentemente 5 31%
4 Siempre 2 13%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.

111 M

Nunu:a DE vez en cuando A 'u'EEES Frecuentemente Slempre

Figura 18. Efectividad

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.



45

En la grafica de efectividad, se determin6 que el 19% de cada una de las alternativas
nunca, de vez en cuando y a veces consideraron escasa la efectividad del gerente, pero
también se observa en la gréafica que existe un 31% de los colaboradores de los cuales
califican como frecuentemente aceptable el estilo de liderazgo que ejerce el gerente, sin
embargo existe un 13% de los colaboradores que esta totalmente de acuerdo con la
efectividad y liderazgo que se ejerce, ya que su desarrollo en las actividades ha sido

factible para el departamento.

Tabla 14
Satisfaccion (Departamento de ventas)
Escala Alternativas No. de Porcentaje
colaboradores
0 Nunca 3 19%
1 De vez en cuando 3 19%
2 A veces 4 25%
3 Frecuentemente 1 6%
4 Siempre 5 31%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.

1B

MNunca De vez en cuando A veces Frecuentemente Siempre
3 3 4 1 5

Figura 19. Satisfaccién

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.
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En la grafica se puede apreciar que el 31% de los colaboradores siempre esta de acuerdo
con las acciones que demuestra el gerente dentro del departamento, sin embargo, los
siguientes porcentajes califican por debajo su satisfaccion hacia el mismo. El 19%
considera su insatisfaccion sobre las caracteristicas del lider, el 19% de vez en cuando
demuestra satisfaccion, el 25% a veces esta de acuerdo y el 6% frecuentemente apoya

las decisiones del gerente.

Tabla 15
Esfuerzo extra (Departamento de ventas)
Escala Alternativas No. de Porcentaje
colaboradores
0 Nunca 3 19%
1 De vez en cuando 2 13%
2 A veces 4 25%
3 Frecuentemente 5 31%
4 Siempre 2 13%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.

Nunca De vez en cuando A weces Frecuentemente Siempre
3 2 4 5 2

Figura 20. Esfuerzo extra

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.
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Segun los resultados, se determin6é que frecuentemente el 31% de los colaboradores
realiza las actividades asignadas por el gerente siempre y cuando exista una condicién
de por medio. Por otro lado, se da la situacion de que existe un 25% de los colaboradores
que a veces realiza las actividades, debido a que observan que el gerente realiza

acciones por mantener unido al departamento.

e Departamento de Operaciones

Transformacional Transaccional | Laissez-Faire
22% _ 35% ' 43%

Figura 21. Estilos de Liderazgo en el Departamento de Operaciones

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.

En el departamento de operaciones, se detecto que el liderazgo que desarrolla el gerente
dentro del area es Laissez-Faire, ya que el mismo tiene un 43% asignado por los
colaboradores en donde lo identifican como una persona ausente dentro de las
actividades del departamento. El liderazgo que tiene asignado un 35% es el
transaccional, mientras que el 22% refleja un liderazgo transformacional, poniendo a este

ultimo como punto critico dentro del departamento debido al bajo porcentaje.
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Tabla 16
Efectividad
Escala Alternativas No. de colaboradores Porcentaje
0 Nunca 1 8%
1 De vez en cuando 3 23%
2 A veces 5 38%
3 Frecuentemente 3 23%
4 Siempre 1 8%
Total 13 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario
MLQ-5X adaptado.

-l

Nur'u:a De vez en cuando .-'-". veces Frecuente mente Slerﬂpre

Figura 22. Satisfaccion

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.

Se determind en el cuestionario que solo el 38% de los colaboradores a veces aprueban
la efectividad del gerente debido a las acciones que ha percibido; por lo tanto, cabe
mencionar que el resto de los colaboradores tienen diferentes opiniones acerca de la
manera en que toma decisiones sobre el departamento, debido que han observado el

escaso apoyo y compromiso con los integrantes del area.
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Tabla 17
Satisfaccion (Departamento de operaciones)
Escala Alternativas No. de Porcentaje
colaboradores
0 Nunca 2 15%
1 De vez en cuando 5 38%
2 A veces 4 31%
3 Frecuentemente 2 15%
4 Siempre 0 0%
Total 13 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.
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Figura 23. Satisfaccién

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.

El 38% de los colaboradores indicé que de vez en cuando el gerente reconoce el buen

desempefio del talento humano que tiene a cargo; otro 31% de colaboradores comento

que el gerente no escucha opiniones ni participa en las actividades que involucran al

departamento, generando en ellos cierta insatisfaccion, debido que, por lo planteado

anteriormente, se puede decir que los gerentes si influyen de manera directa en la

satisfaccion de su equipo de trabajo.
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Tabla 18
Esfuerzo extra (Departamento de operaciones)
Escala Alternativas No. de Porcentaje
colaboradores
0 Nunca 3 23%
1 De vez en cuando 4 31%
2 A veces 2 15%
3 Frecuentemente 3 23%
4 Siempre 1 8%
Total 13 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.

Mumca De wez en cuando & veces Frecuentemente Siempre
3 4 2 3 1

Figura 24. Esfuerzo extra

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.

En la grafica se puede observar que el esfuerzo extra que realiza el gerente por el
bienestar del departamento de vez en cuando es observable por el 31% de los
colaboradores, ya que algunos (3%) consideran que nunca se han sentido motivados; sin
embargo, existe un 3% que frecuentemente si observa el esfuerzo del gerente y han

considerado trabajar gratamente con él.
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Transformacion al Transformacional ' LaissezFaire ' LaissezFaire
Administrativo Finandero Verntas Operaciones
S50% 47% 45% 43%

Figura 25. Estilo de liderazgo por departamento

Fuente: Elaboracion propia (2020), con base a la informacion recopilada a través del Cuestionario

MLQ-5X adaptado.

Con base a los resultados, se determina que cada gerente de departamento tiene un
liderazgo que es identificado por el personal que tienen a cargo; en el departamento
administrativo y financiero se da un liderazgo Transformacional; el primero es
representado con el 50% y el segundo con un 47%, los gerentes en mencién desarrollan
caracteristicas que los identifica como lideres a seguir, ya que se preocupan por sus
colaboradores. En el departamento de ventas y operaciones el liderazgo que se
desarrolla es el Laissez-Faire ya que tienen un porcentaje alto (45% y 43%) que los inclina
hacia el mismo, debido que sus acciones no reflejaron un liderazgo adecuado dentro del
departamento.

4.2. Discusion de resultados
En este subcapitulo, se detalla el proceso de cada fase que se realizé durante el estudio,
dado que, para obtener resultados se necesitaba de informacion que ayudaria a la

ejecucion de cada una de ellas.

Como antecedente se tiene que el giro de la empresa en el sector de estampacion digital
personalizada y serigrafia, ha desarrollado cambios estructurales en el mercado textil al
fomentar la entrada de jévenes emprendedores y pequefios empresarios, generando
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empleos y nuevas oportunidades de negocio con alto valor agregado, por ende deben
contar con personal capacitado que los encamine al logro de objetivos; por tal razén para
la entidad, los gerentes de departamento son pieza clave para que las actividades se
realicen de forma efectiva, ya que sus competencias deben ser determinantes para dar

direccion y asé cumplir los objetivos.

En la fase 1 (diagndstico y analisis), la recopilacion de datos y adecuada aplicacion de
los instrumentos fueron los aspectos fundamentales para llevar a cabo la obtencion de
respuestas por parte de los colaboradores de una empresa distribuidora de insumos para
sublimacién y serigrafia en cuanto al liderazgo que ejerce su superior, ya que fueron ellos

quienes evaluaron al gerente de area.

Para la recopilacién de datos se utilizé el cuestionario MLQ-5X adaptado, el cual consiste
en determinar el liderazgo que se ejerce en los gerentes de departamento. El cuestionario
contiene 45 items y esta relacionado al Modelo de Liderazgo de Rango Completo, el cual
determina tres estilos de liderazgo: Transformacional, Transaccional y Laissez-faire. (ver

anexo 1)

Para validar este cuestionario, existen investigaciones acerca de los estilos de liderazgo
en entidades publicas y privadas, en donde han utilizado como herramienta el
Cuestionario Multifactorial MLQ-5X adaptado, como ejemplo de ello a continuacion se

presenta una tesis doctoral:

Jodar (2015) en su tesis “Analisis mixto de los estilos de liderazgo en atencion primaria
de salud”, optando por la tesis Doctoral en la Universidad de Barcelona, Espania, plantea
la interrogante ;Como perciben los profesionales a los directivos de APS?, con la
finalidad de determinar qué tipo de liderazgo predomina en la entidad, en donde para
llevar a cabo la misma, utilizé un cuestionario MLQ 5X adaptado que le brindé como
resultado que en dicha organizacion se da un Liderazgo Transaccional, ya que el
reconocimiento a través de recompensas econdmicas son medios para que el personal

ejerza sus actividades de forma eficiente.

La empresa distribuidora de insumos para sublimacion y serigrafia cuenta con cuatro

departamentos: administrativo, financiero, ventas y operaciones, los cuales estan a cargo
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de un gerente; en donde estos han sido evaluados por los colaboradores que tienen a
cargo. De acuerdo con las respuestas obtenidas, se procedio a realizar un informe de

graficas con su respectivo analisis, describiendo lo siguiente:

-El gerente del departamento administrativo y financiero ejercen un Liderazgo
Transformacional, debido que la mayoria de los colaboradores de cada departamento
indicaron que el gerente es una persona que demuestra satisfaccion en las acciones,
actitudes e interés sobre su equipo de trabajo al preocuparse por el rendimiento y
capacidades de sus integrantes, asi como por mantener un buen clima laboral. Segun el
Modelo de Liderazgo de Rango Completo presentado por Burns, este estilo de liderazgo
genera cambios significativos en la vida de las personas y organizaciones, redisefa

percepciones, expectativas y aspiraciones de colaboradores a través de los factores de:

e Influencia idealizada-atributos e influencia idealizada-conducta (tienden a
identificarse con sus manifestaciones conductuales y actitudes), motivacion
inspiracional (implica el papel inspirador de los lideres con sus seguidores
utilizando componentes motivacionales para lograr un aumento significativo del
compromiso con los objetivos organizacionales, estimulacién intelectual (impulso
del lider sobre sus seguidores a ser mas creativos e innovadores) y consideracion
individual (caracteristicas de los lideres que fomentan un clima de apoyo mutuo);

con esta informacion se indica que los colaboradores se identifican con su lider.

Por lo anterior, se afirma que el liderazgo en dichos departamentos esta siendo influyente
en los integrantes del area, ya que los gerentes cumplen positivamente las expectativas

y caracteristicas planteadas por Burns.

-En el departamento de ventas y operaciones se determiné que el liderazgo que
predomina en los gerentes es el Laissez-Faire, ya que el personal que integra cada
departamento los considera como personas ausentes que demuestran comportamientos
de despreocupacion, falta de interés, indiferencia, entre otros, a veces quieren mejorar
sus actitudes, pero no se esfuerzan por cambiarlas. Bass considera a esta situacion como

un no-liderazgo, describiéndolo de la siguiente manera:
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e El lider evitar tomar decisiones sin tener responsabilidades y no usar la autoridad,
orientando a la incertidumbre por no tener claridad entre el objetivo y las

estrategias.

De acuerdo con lo anterior, se afirma que el liderazgo en dichos departamentos esta
siendo influyente en los integrantes del area de forma negativa, ya que los gerentes no

estan cumpliendo con las expectativas y caracteristicas planteadas por Burns.

Como referencia, se indica que en la tabla 4 y 5, se encuentran los comportamientos del

Modelo de Liderazgo de Rango Completo (estilos de liderazgo).

Para identificar el estilo de liderazgo en un gerente, es importante llevar un proceso de
caracterizacion como se indica a continuacion: 1-ldentificar lider o jefe, 2- Instrumentos,
3- Componentes o factores, 4-Ubicar el liderazgo. Cada uno de estos pasos sera la
conexion uno del otro, ya que primero se identificara si la persona es lider o jefe segun
sus caracteristicas (interés, forma de trabajar, si consulta o aclara la informacién, etc.),
seguidamente se procede a utilizar instrumentos que ayuden a ubicar ciertas
caracteristicas en los componentes o factores adecuados con la finalidad de que se

obtenga un resultado a través de un analisis de graficas.

La finalidad de llevar a cabo todo este proceso es detectar y mantener el estilo de
liderazgo que ayude a generar compromiso, empatia, comunicacién, inspiracion,
motivacion, etc. dentro de un departamento, ya que un lider es quien guia, conduce y
dirige a un grupo de personas para lograr objetivos determinados para los proyectos de
la organizacién. Por lo tanto, se considera que el Liderazgo Transformacional es el mas

apropiado para la entidad por las caracteristicas que lo representan.

En la fase 2, se propuso y realizdé un plan de mejora que consiste en un programa de
capacitacién, con la finalidad de contribuir a la formacion y desarrollo que eleve el nivel

de eficiencia y rendimiento de los gerentes de la empresa.

El programa de capacitacion permitid que los gerentes que se encontraban en un
Liderazgo Laissez-faire, pusieran en practica actitudes y acciones que mejoraran la
relacion entre su persona e integrantes del equipo a través de los temas vy talleres del

curso, ya que es importante indicar que mientras no se tenga la iniciativa y actitud para
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mejorar la forma de trabajar y brindar la informacion, no se lograra pasar de un liderazgo

bajo a uno alto.

Cabe mencionar que a pesar de que hay dos gerentes que tienen un Liderazgo
Transformacional también fueron participes de dicha actividad, para que conocieran
nuevas modalidades de interactuar con su equipo de trabajo y asi seguir manteniendo el
estilo de liderazgo que poseen hasta el momento. Al capacitar con temas de liderazgo a
los gerentes, se dio una pauta de transformacion, ya que se reforzaron conocimientos
que los mismos ya tenian o no conocian a profundidad sobre el tema; la modalidad del
curso impartido es que los gerentes tienen que aprender nuevos conceptos para llevarlos
a la practica, estar abiertos al cambio y a delegar de forma estratégica con el fin de

transformar a la fuerza laboral.

En el anexo 2, se detalla el programa de capacitacion con temas de liderazgo y talleres
para los gerentes, dado que cuando se les capacita, se pone en practica la informacién
brindando de esta manera la oportunidad de llevar un equipo de trabajo al éxito. En dicho
anexo también se detalla la presentacion elaborada para impartir la capacitacién, asi
como el material didactico para los gerentes; finalmente en el anexo 3, se detalla la
encuesta que fue respondida por los participantes con respecto a la forma de impartir la
actividad por el capacitor con la finalidad de identificar puntos de mejora para futuras

capacitaciones.

En la fase 3 que corresponde a la evaluacion del plan de mejora, para conocer el impacto
que genero la implementacion del programa de capacitacion, se le indico a la empresa
evaluar nuevamente a los gerentes a través del cuestionario MLQ-5X adaptado (anexo
1), ya que se necesita comprobar si hubo mejoramiento en las actitudes y acciones en
los gerentes con estilo Laissez-Faire y a la vez verificar si aun se mantiene el nivel de un
alto liderazgo en los gerentes que en su momento estaban con un estilo
Transformacional, segun Newstrom (2011) para obtener un liderato exitoso y eficaz no
depende solamente de la relacion entre la conducta y habilidades, sino también de los
rasgos personales, ya que las conductas y habilidades se pueden aprender o cambiar,

mientras que los rasgos personales ocasionalmente son fijas a corto plazo.
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Conclusiones

Los directivos realizaron entrevistas a todos los colaboradores de la empresa para
conocer las opiniones acerca de las actitudes de los gerentes de area, dado que dichos
colaboradores se sentian inseguros y desmotivados por la falta de apoyo de los gerentes.
Por razones internas de la empresa distribuidora ya no se les dio seguimiento a las

entrevistas.

La empresa cuenta con cuatro gerencias: administrativo, financiero, ventas vy
operaciones, en las cuales se identificaron los estilos de liderazgo de cada gerente a
través del cuestionario MLQ-5X adaptado; este cuestionario fue respondido por los
colaboradores, quienes evaluaron las acciones y comportamientos que ejecutan sus
gerentes. Como resultado se obtuvo que en los departamentos administrativo y financiero
existe un estilo de liderazgo Transformacional, el cual es representado a través de
caracteristicas como colaboracion, empatia, compromiso, reconocimiento de aportes de
forma individual y grupal, mientras que en los gerentes del departamento de ventas y
operaciones se identifico un estilo de liderazgo Laissez-Faire, el cual esta representado

por comportamientos de desinterés, falta de compromiso y trabajo en equipo.

Se implementd el programa de capacitacion para los cuatro gerentes de la empresa
distribuidora con la finalidad de contribuir a su formacién y desarrollo elevando el nivel de

eficiencia y rendimiento de los mismos.
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Recomendaciones

Se sugiere a los directivos de la empresa darle continuidad a las entrevistas que les
realizaron a los colaboradores, ya que, con ello se estara demostrando un interés real
sobre sus opiniones y los colaboradores al observar el seguimiento, tendran la confianza

de compartir la informacion sobre lo que esta sucediendo en su departamento.

A los gerentes se les recomienda involucrarse y participar activamente en las actividades
del departamento para crear una integracion en el equipo, dado que sera el enlace para

generar compromiso, confianza e identificacion con el departamento y entidad.

Realizar la evaluacion del programa de capacitacion a los seis meses luego de su
implementacion, por medio del cuestionario MLQ-5X adaptado, el cual debe ser
respondido nuevamente por los colaboradores de cada departamento. La evaluacion
permitira comprobar si mejoraron las actitudes y acciones de los gerentes con liderazgo
Laissez-Faire y verificar si aun siguen manteniendo un liderazgo Transformacional los

gerentes del departamento administrativo y financiero.
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Este cuestionario esta destinado para describir la forma de dirigir o liderar en la organizacién tal

y como usted lo percibe. Por favor responda a todos los items en la hoja de respuesta. Sus

respuestas seran tratadas de forma anénima.

A continuacién, se encuentran 45 afirmaciones descriptivas. Indique el grado en que se ajusta el

liderazgo manejado en su departamento. Utilice las siguientes escalas para dar su respuesta.

Marque con una equis.

0-Nunca 1-De vez en cuando 2-A veces 3-A menudo 4-Frecuentemente

No. Descripcion 0 2 | 3| 4
1 Me ayuda siempre que me esfuerce. 0 2 3 4
2 | Evalua creencias y supuestos para ver si son los apropiados. 0 2 3 4
3 | Evita intervenir en los problemas hasta que se agravan. 0 2 3| 4
4 | Presta atencion a las irregularidades, fallos, desigualdades y desviaciones con | 0 2 3| 4

respecto a los estandares requeridos.
5 | Evita involucrarse cuando surge un problema importante. 0 2 3 4
6 | Conversa sobres sus valores y creencias mas importantes. 0 2 3| 4
7 | Esta ausente cuando se le necesita. 0 2 | 3| 4
8 | Busca diferentes puntos de vista a la hora de solucionar problemas. 0 2 3 4
9 | Habla del futuro con optimismo. 0 2 3 4
10 | Hace que la gente a su cargo se sienta orgullosa de trabajar con él/ella. 0 2 3 4
11 | Sehala de forma concreta quién es el responsable de lograr unos | O 2 3 4

determinados objetivos de rendimiento.
12 | Espera que las cosas vayan mal antes de actuar. 0 2 3| 4
13 | Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse. 0 2 3 4
14 | Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos. 0 2 3 4
15 | Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion. 0 2 3| 4
16 | Deja en claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos. 0 2 3| 4
17 | Muestra su firme creencia en que, si algo no esta roto, no es necesario| 0 2 3 4

repararlo.
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No. Descripcion 0 2 3
18 | Va mas alla de su propio interés en beneficio de grupo. 0
19 | Trata a la gente mas como un individuo y no solo como un miembro del | 0 2 3 4
grupo.
20 | Deja que los problemas se vuelvan cotidianos antes de actuar. 0 2 3 4
21 | Actua de forma que se gana mi respeto. 0 2 3 4
22 | Concentra toda su atencién en corregir los errores, reclamaciones y fallos. | 0 2 3 4
23 | Considera las consecuencias éticas y morales de sus decisiones. 0 2 3 4
24 | Lleva un registro de todos los fallos. 0 2 3 4
25 | Da muestras de su poder y confianza en si mismo. 0 2 3 4
26 | Presenta un convincente punto de vista del futuro. 0 2 3 4
27 | Hace que la gente a su cargo dirija su atencion hacia los fallos a la hora | 0 2 3 4
de cumplir lo establecido.
28 | Evita tomar decisiones. 0 2 3 4
29 | Considera que cada uno de los miembros de su equipo tienen diferentes | 0 2 3 4
necesidades, capacidades y aspiraciones que otras personas.
30 | Hace que la gente a su cargo observe los problemas desde muchos | 0 2 3 4
puntos de vista.
31 | Me ayuda a desarrollar mis capacidades. 0 2 3 4
32 | Sugiere nuevas formas de realizar el trabajo asignado. 0 2 3 4
33 | Retrasa la respuesta a los asuntos urgentes. 0 2 3 4
34 | Enfatiza la importancia del trabajo en grupo para la misién que se vaa | 0O 2 3 4
realizar.
35 | Expresa satisfaccion cuando se cumplen las expectativas. 0 2 3 4
36 | Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos. 0 2 3 4
37 | Es efectivo/a en relacionar mi trabajo con mis necesidades. 0 2 3 4
38 | Usa métodos de liderazgo satisfactorios. 0 2 3 4
39 | Me motiva a ser mas de lo que esperaba hacer. 0 2 3 4
40 | Es efectivo al representarme frente a los superiores. 0 2 3 4
41 | Puede trabajar conmigo de forma satisfactoria. 0 2 3 4
42 | Potencia mi deseo de éxito. 0 2 3 4
43 | Es efectivo/a en encontrar las necesidades de la organizacion. 0 2 3 4
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No. Descripcion 3
44 | Tiende a aumentar mi deseo de trabajar mas duro.
45 | Dirige un grupo que es efectivo. 3
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1. Objetivos

Generales:

e Elaborar un programa de capacitacién que contribuya a la formacion y desarrollo

de los gerentes para elevar el nivel de eficiencia individual y rendimiento colectivo.

Especificos:

e Elaborar el esquema de los temas y talleres que se deben desarrollarse en el

programa de capacitacion.

e Ejecutar el programa de capacitacion, segun el cronograma establecido.

e Mejorar la relacién entre superior y subordinado.

e Sensibilizar el compromiso de los altos mandos hacia una buena gestion de trabajo

en equipo sobre aportes individuales-grupales.

e Establecer instrumentos de evaluacion para medir la capacitacion impartida.

2. Alcance

El programa esta dirigido a todos los gerentes de la organizacion.

3. Duracioén

El tiempo autorizado para la capacitacion es de 12 horas, las cuales seran divididas en

03 dias con 04 horas de capacitacién cada uno.
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4. Presupuesto

Presupuesto de Capacitacion

Gerentes de departamento: Administracion, Contabilidad, Ventas y Operaciones

Fecha: Julio 2,020

No. Nombre de la Descripcion Cantidad Costo unitario Total
capacitacion
1 Identificate con tu equipo | Material didactico 04 Q 15.00 Q 60.00
Material para los talleres 04 Q 15.00 Q 60.00
Diplomas 04 Q 10.00 Q 40.00
Refaccion 15 Q 20.00 Q 300.00
Total Q 460.00

Letras: Cuatrocientos sesenta quetzales exactos.

Fuente: Elaboracién propia (2020)
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Médulo | (Parte teérica)

Nombre de la capacitacion: Identificate con tu equipo.
No. Temas Aspecto clave ‘
1 | ¢Qué es el liderazgo? Construir un liderazgo.
2 | Liderazgo para construir un clima | Efectos de confianza.
de confianza
3 | ¢Como reconocer a un lider en | Los grandes lideres buscan y encuentran a
potencia? lideres.
4 | Cualidades de un lider Reconocer la capacidad y la estrategia para
encontrar lideres.
5 | El liderazgo determina el triunfo o | Ganar con competencia o con cooperacion.
el fracaso
6 |¢,COomo puedo adaptar wuna | Invertir en un equipo es casi garantizar
mentalidad de equipo? ganancias considerables para la gestion.
7 | ¢Como puede un lider inspirar a | Creer en otros antes de que ellos crean en ti.
otros a la excelencia?
Agilizar la comunicacion Comunicar con claridad los objetivos.
La estrecha relacion del liderazgo | Acciones de cambios y cooperacion.
y trabajo en equipo
10 | Facilita el camino a tu equipo Facilitar los recursos necesarios.
Duracién Recursos didacticos
12 horas Juego de impresiones a color para cada
participante.
La capacitacion se llevara a cabo de forma presencial.
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Observaciones

-Durante la capacitacion se compartiran videos y realizaran actividades (descripcion en

el modulo 1), segun los temas.
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Desarrollo de temas:

A continuacion, se detalla el contenido de cada tema establecido en el moédulo |.
Posteriormente se realiza el material didactico para los participantes de la capacitacion y
presentacion de los temas para el capacitor por medio de PowerPoint. (ver anexo 4 y 5)

Proceso de influir sobre si mismo, al grupo o la organizacion a través de los procesos de
comunicacion, toma de decisiones y despliegue del potencial para obtener resultados

utiles.

Es el desarrollo completo de expectativas, capacidades y habilidades que permite
identificar, describir, utilizar, potenciar y estimular al maximo la fortaleza y la energia de
todos los recursos humanos de la organizacion, elevando al punto de mira de las

personas hacia los objetivos y metas planificadas. (Santo, J).

*Ejemplo (video): https://www.youtube.com/watch?v=xrTDk7Wvrq8
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El liderazgo y la direccién consisten en orientar a las personas, velar por su crecimiento

y darles los medios para que su respuesta sea cada vez mas eficiente. La confianza en

cada miembro permite un adecuado desenvolvimiento laboral que crea soporte para

generar procesos de delegacion, empoderamiento y autorresponsabilidad. El liderazgo

crea efectos para crear un clima de confianza.
2.1. Efectos de confianza:

e Potencia la energia colectiva

e Favorece rendimiento y satisfaccion

¢ Aumenta la relacion de respeto entre jefes y compaferos

¢ Aumenta la autorresponsabilidad

e Las personas tienden a mostrarse tal cual son, no en funcion del cargo sino de la

mision.
Por parte del lider, la confianza demanda:

e Apreciary reconocer el trabajo de cada uno

e EXxigirse primero a si mismo y luego a los
demas

¢ Asumir la responsabilidad ante el equipo

e Tener control emocional

e Actuar con criterio, tomando las decisiones

necesarias
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El lider no nace, se hace. Cada persona a nuestro alrededor es un potencial lider.
Cuando se enfoca en el potencial se reconoce, proyecta, reta, edifica y hace seguimiento

en lo que se esta realizando hasta que la obra concluya y el lider sea establecido.

El liderazgo es un asunto trascendental y como tal se debe tener una conciencia de la
relevancia en escoger y levantar a la nueva generacion de relevo. Se reconoce a un lider
en potencia cuando inspira confianza al equipo, define metas y se encamina a las

acciones para cumplirlas, reconoce las fortalezas y debilidades de su equipo.

*Ejemplo (video): https://www.youtube.com/watch?v=ES8UQrDD2nQw

El Arte
un Poie
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Enfoque: se ha dicho que el liderazgo trata de tomar decisiones importantes y para
ser un gran lider, no se puede enfocar en las cosas pequefias.

Confianza: un lider gana seguidores e inspira confianza al tener una vision clara,
tener empatia y ser un buen maestro. Se debe transmitir una actitud asertiva sin
perder la generosidad y amabilidad.

Transparencia: la unica manera de generar confianza en el equipo y sus
integrantes es ser auténtico, es decir abierto, con fallas, pero siempre entregado
en lo que se realiza.

Habilidad de comunicacion: todos los lideres tienen extraordinarias capacidades
de comunicacion; buscan a una persona que tiene la capacidad de explicar las

ideas de una manera clara y concisa y que tiene la capacidad de escuchar.

Empatia: los lideres entienden a cada miembro de su equipo de trabajo, en donde
desarrollan destrezas; se pone en practica escuchando, sin juzgar a la persona,
tan solo, entendiendo la situacion y prestando el apoyo que necesita.

Responsabilidad y compromiso: como lider, todo lo que transmitirda a su equipo
debe ponerlo primero en practica. Por ejemplo: si se le pide al equipo un mayor
esfuerzo, el primero que debe esforzarse es el lider, dado que sélo asi lograra que
el equipo se comprometa y que gane la credibilidad que necesita para que el

equipo aumente su nivel de esfuerzo.
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Motivacion: liderazgo y motivacion van de la mano; no es sélo motivar al equipo,

es automotivarse, incentivar el cumplimiento de objetivos y alentar al equipo en

situaciones adversas.

e

[

\

Cualidades .

4

[\

Fuente: Elaboracion propia (2020)
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Segun el conferencista John Maxwell, el personal sigue a los buenos lideres, siempre y
cuando los lideres demuestren interés y competencia en lo que realizan. Asi mismo indica
que el liderazgo es trascendental en la vida de las personas a tal punto que se puede

llegar a definir el éxito o fracaso personal o empresarial.

Maxwell ensefna que hay dos cosas que ayudan a descubrir el propdsito de las acciones

que realizan:

1-Saber qué es lo que apasiona: cuando se esta lleno de energia para emprender

cualquier proyecto.

2-Tener fortaleza: determinar los aspectos que pueden ayudar a la adaptacion de una

situacion.

*Ejemplo (video): https://www.youtube.com/watch?v=bCXaiDx5j-E
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Invertir en un equipo es casi garantizar ganancias considerables por la gestion, debido a

gue un equipo puede hacer mucho mas que un individuo.

Morgan Wooten, es uno de los grandes preparadores de equipos en el mundo deportivo

estadounidense, pero la mayoria de la gente nunca ha escuchado hablar de él, porque

es entrenador de baloncesto en colegios secundarios. El comenta que da lo mejor de si

mismo a los miembros de sus equipos a través de un importante secreto “Hacer que

cualquiera que esté junto a él se sienta la persona mas importante del mundo e invertir

tiempo en su equipo”.

La actitud permite cosechar recompensas no soélo para el equipo, sino también para las

personas que la integran. Por lo tanto, desarrollar a las personas rinde ganancias de todo

tipo.
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¢ Se es tan bueno como el equipo? Es trabajo como lider establecer las metas,
inspirar y motivar al equipo para llegar a la meta. Un lider para inspirar a otros a la

excelencia en todo lo que realizan, debe llevar a cabo las siguientes actividades:

e Trabajar por los propésitos de la empresa: fijar metas y lograr sobrepasarlas con
cifras récord, es excelente, pero también motivar al equipo reforzando y trabajando
por los objetivos de la empresa es aun mas la satisfaccion.

e Llevarlos a limite: si no se lleva al equipo al limite, se quedaran estancados y
seguramente el trabajo se realizara, pero no con emocion y crecimiento, debido
que no saldran de su zona de confort.

e Incentivar el crecimiento personal: los lideres exitosos incentivan el crecimiento
personal y guia a su equipo. Realizar sugerencias enriqueceran el desarrollo
personal fuera de la organizacion.

o Entender el propdsito: como lider, se lleva un gran peso, la compaiiia y el equipo
dependen de él. Cuando el lider comprende completamente su rol y su propdsito,
se genera confianza, la cual es contagiosa, formando un increible equipo.

e Demostrar emociones: nadie quiere ser dirigido por un robot sin emociones; dejar
que las emociones sean parte del rol de un lider. La tarea mas rutinaria puede ser
valorada cuando se esta de buen humor. Las emociones positivas ayudaran a ver

mejores soluciones a los problemas.
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e Ser transparente: Un buen lider deja que su equipo lo conozca tal cual es. No
existe nubosidad y ven tal cual es. La transparencia logra que los problemas se
solucionen mas rapido y con un mayor nivel de confianza establecido entre el lider
y si equipo.

e Conoce a tu equipo: cuando se esta con el equipo, asegurarse de pasar tiempo
con ellos, ya que es mas productivo si ellos sienten que realmente son importantes
y que se espera lo mejor para ellos.

e Demostrar conocimiento: se puede ser la persona mas motivadora, pero si no se
tiene conocimiento, se puede perder toda credibilidad ante el equipo, logrando que
el mismo no lo tome enserio como lider.

e Admitir cuando no se sabe la respuesta: No siempre se tendra la respuesta a todo
y eso esta bien. En vez de pretender que se tiene la misma, sera una oportunidad
para demostrar la efectividad que se tiene para resolver los problemas del equipo.

¢ No imponer miedo: el equipo no estara inspirado si se usa el miedo como método

de motivacion; los grandes lideres guian y ensefian a su equipo.

*Ejemplo (video): https://www.youtube.com/watch?v=Pr-0Rz6Ga0M
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La comunicacion es un asunto de liderazgo clave en la gestion de equipos eficientes. Un

lider tiene que ser capaz de comunicar con claridad los objetivos y lo que espera de cada

uno de los miembros de su equipo.

Puntos clave para llevar a cabo este proceso:

 Las personas que no estén obteniendo buenos resultados, podran corregir su

comportamiento para mejorar.

» La organizacion debe promover el trabajo en equipo.

o Existencia de dinamicas de mejora continua que posibilite la consecucién de

objetivos.

*Ejemplo (video): https://lwww.youtube.com/watch?v=pc8Mwmeeuo4
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La sinergia entre liderazgo y trabajo en equipo puede proporcionar grandes beneficios

para la organizacion, siempre y cuando se construya una relacién de confianza entre

ambas partes.

El lider juega un papel clave en el ambito emocional del equipo y la organizacion; cada

cambio de actitud que tenga hacia el equipo puede beneficiar o no el cumplimiento de los

objetivos y por ende la productividad en la empresa. Cuando un lider posee y fomenta la

actitud de servicio logra:

¢ Incrementar la productividad y eficiencia

¢ Resolucién de problemas

e Clima laboral agradable

e Impulsar a la iniciativa
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Una de las mas importantes responsabilidades que asumen los lideres es garantizar los
recursos necesarios para que su equipo lleve a cabo las tareas con eficiencia, dado que
es primordial optimizar al maximo los medios con los que se cuentan para dar el maximo

esfuerzo en todo lo que se debe realizar.

El lider debe establecer un camino libre y hacer mas facil el trabajo diario, realizando
acciones encaminadas para obtener y ofrecer los recursos, herramientas y sistemas

necesarios.
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Moédulo Il (Talleres)

Nombre de la capacitacion: Identificate con tu equipo.

No.

1

Actividad
Autoconocimiento

intrapersonal

Descripcion

Descripcién de fortalezas y areas de mejora.

Situaciones incoémodas

En una aeronave de estas, se decide que uno de los
pasajeros debe ser sacrificado por una situacion de
emergencia, entre un meédico, un politico, un profesor
y un basurero (cada uno de estos personajes es
asignado a los participantes para que defiendan su
importancia). Dependiendo de la decision que se

tome, podremos ver el rol que asume cada personaje.

Los Roles

Se planteara una situacién en la que 2 personas
deben tomar el rol de gerente y el colaborador, con la
finalidad de que puedan resolver dicha situacién. En
este Ultimo inciso se podran demostrar las

habilidades de cada uno.

Interpretacion de palabras

Se le brinda una hoja en blanco a cada participante,
en donde deben escribir una palabra que se les
venga a la mente. Los companeros tendran que
interpretar lo que intenta transmitir el otro. Al final del

juego, se analiza lo que quisieron transmitir.

Mentir para conocerse

Cada participante debe pensar en 3 cosas sobre ellos
y que 1 sea mentira. El resto de los compafnieros tiene
que adivinar cual es y por qué. Esto ayudara a que
los participantes se pongan de acuerdo con la hora

de escoger la opcion.
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Caodigo D-1
Programa de Capacitacion
4 Version 001
D “Gerentes”
Fecha 26/07/2020
Pagina 18 de 22
No. Actividad Descripcion ‘

Construir aviones de papel y lograr que aterricen en
una pequefia pista de aterrizaje de papel o cartén
6 | Volando aviones de papel | situada en el centro de la sala de reuniones. Estos
aviones deberan ser lanzados desde un lugar

especifico sefalado a este efecto.

Brindar comentarios sobre cémo se sintieron al

7 | Experiencias realizar ciertas actividades y cémo lo relacionarian a

sus tareas diarias de equipo.

Duracion Recursos didacticos

- Materiales para elaborar las actividades.

Tipo de Asistencia (Presencial o virtual)

La capacitacion se llevara a cabo de forma presencial por parte de los gerentes de los

cuatro departamentos.

Observaciones

Los talleres seran realizados durante los 3 dias de capacitacion.
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Programa de Capacitacion
r Version 001
D “Gerentes”
Fecha 26/07/2020
Pagina 19 de 22

Cronograma para elaborar el Programa de Capacitacién

2020

No. Descripcion 07
1 Establecer los objetivos, alcance, duracion y presupuesto para el programa de capacitacion.
2 Disefo de formatos para presentar la propuesta del programa de capacitacion.
3 Desarrollo de los temas para el modulo | (teoria) y talleres para el médulo 1l (practica).
4 Elaborar el cronograma de todas las actividades a realizar.
5 Diseno de un cuestionario para evaluar la manera en que se brindé la capacitacion.
6 Impartir los temas del liderazgo.
7 Desarrollo de los talleres relacionados al tema.
8 Evaluacién de la forma en que se brindé la capacitacion, la cual debe ser contestada por los gerentes.

Fuente: Elaboracién propia (2020)

08
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D’

Programa de Capacitacion

“Gerentes”

Caédigo D-1

Version 001
Fecha 26/07/2020
Pagina 20 de 22

Evaluacion de la forma en que se impartié la capacitacion

Posterior a la ejecucién del programa de capacitacién, se procede a evaluar la forma en

que se impartio la capacitacién por medio de una encuesta, la cual sera respondida por

los gerentes. La finalidad de dicha evaluacién es identificar puntos de mejora para las

futuras capacitaciones.

La encuesta consta de 7 secciones, cada una consta de una serie de preguntas; la

seccidon 1 corresponde a la experiencia de la capacitacion, seccion 2 se enfoca en el

instructor/relator, seccién 3 corresponde al programa de capacitacion, seccion 4 es para

la relevancia de la actividad, seccion 5 corresponde a la evaluacion global de la actividad,

seccion 6 relacion entre la capacitacion y su puesto de trabajo y seccidon 7 espacio para

alguna opinion en general.
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Y 4
D Encuesta sobre la Version 001
capacitacion impartida Fecha 26/07/2020
Pagina 21 de 22
Encuesta
Nombre del instructor Fecha:
Nombre: Puesto:

Su opinidon es muy importante para nosotros, por ello, le solicitamos que responda esta breve encuesta
que nos permitira conocer su apreciacion particular respecto de la actividad de capacitacién que acaba
de concluir, de forma que, si corresponde repetirla en el futuro para otras personas, podamos considerar
sus aportes, lo que nos permitird mantener y/o mejorar su implementacion.

Por favor, responda a cada afirmacion utilizando la siguiente escala, marcando con una X la alternativa
que mejor represente su opinion. Si usted considera que la afirmacion NO aplica, favor marque el casillero
correspondiente.

En total En Neutral De En total
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

La informacion previa sobre sala, horarios y
objetivos fue clara y oportuna.

El lugar donde se realizé la capacitacion fue
adecuado (tamafo, temperatura, equipos).

Demuestra dominio del tema, argumentando
con evidencia y respondiendo preguntas
complejas.

Demuestra habilidades de comunicacion,
explicando con claridad y ayudando a
comprender.

Estimula la participacién, generando un
ambiente calido y motivante.

Demuestra como aplicar los contenidos al
puesto de trabajo.

| 3.Programadelaactividad [ 1[2[3] 4[ 5] | NA |
Los objetivos de aprendizaje fueron claros,
desafiantes y alcanzables.

Los contenidos fueron presentados de forma
I6gica y coherente.

La metodologia fue desafiante, manteniéndome
involucrado(a) y activo (a).

Las evaluaciones fueron adecuadas a la forma de
ensefiar los contenidos.
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Caédigo D-1
D . Encuesta Versién 001

Fecha 26/07/2020

Pagina 22 de 22

La duracion de la actividad fue adecuada a los
objetivos de aprendizaje.

La actividad fue realizada en el momento
oportuno.

Mis  conocimientos y/o habilidades han
aumentado/aumentaran con esta actividad.

La actividad realizada fue de muy alta calidad.

Este taller esta dentro de los mejores talleres
a los que he asistido en el ultimo tiempo.

¢ Lo visto en la actividad es aplicable a su trabajo?
Fundamente su respuesta.

¢ Recomendaria esta actividad a un compafiero/a de su institucion?
Fundamente su respuesta.

Lo que mas me gusto fue:

Esta actividad mejoraria si:

Finalmente, lo que aprendi de esta actividad es:




Anexo 4. Material Didactico para los gerentes

Identificate

con tu
equipo

5 un lider u-rl'lplull‘ .

40ué es el liderazgo?

Procesa de il satre af mismo, o grupo o &
organizacein 8 tavés de lis procesos de
comunicacian, lama de declsiones y despkegin

Aspecto clave:

Construye un

liderazgo

El liderazgo debe
desarrollar

. Eleva a las personas
hacia los objetives
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({Cémo adaptar una

mentalidad de equipo?

Es trainaji coma lider estabiscer las metas, insprar y motrar al equipe pan lsgar a la meta
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Reconocer la copacidad y lo
estrategio para encontror lideres.
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Cuando un lider poses y fomenta (@ actitud de servicio logra:

Incremertar i productvidsd y eficenca
Resolugdn de problemas

Clima laboral agradabie

impulsr & i micasa
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iGracias por
su atencion!
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Anexo 5. Presentacion para el capacitor

Identificate -

con tu
equipo

iSe un lider ejemplar! 000
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¢Qué es el liderazgo?

Proceso de influir sobre si mismo, al grupo o la

organizacion a traves de los procesos de
comunicacion, toma de decisiones y despliegue

del potencial para obtener resultados utiles.

Aspecto clave:
Construye un

liderazgo



El liderazgo debe
desarrollar

F

‘ Eleva a las personas
hacia los objetivos




Aspecto clave:
Efectos de
confianza

98

/N

9

El liderazgo y la direccion orientan a las
personas, velar por su crecimiento y darles

los medios para que su respuesta sea cada

!

La confianza en cada miembro permite un

vez mas eficiente.

desenvolvimiento laboral que crea soporte
para generar procesos de delegacion,

empoderamiento y autorresponsabilidad.



Efectos de confianza

v Potencia la energia colectiva

v Favorece rendimiento y satisfaccion

v Aumenta la relacién de respeto entre jefes y compafieros

v Aumenta |la autorresponsabilidad

v Las personas tienden a mostrarse tal cual son, no en funcién del
cargo sino de la mision

Por parte del lider, la confianza demanda

v" Aprecia y reconoce el trabajo de cada uno

v Se exige primero a si mismo y luego a los demas
v Asume la responsabilidad ante el equipo

v" Tiene control emocional

v" Actla con criterio

:Que actitud tendrian los
colaboradores ante la falta de

confianza?

99
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:Como reconocer a un
‘der?
lider Aspecto clave:

Los grandes lideres buscan y

“El lider no nace se hace”. Cada persona a

nuestro alrededor es un potencial lider. encue ntrun a ||’deres

Cuando se enfoca en el potencial se reconoce,

proyecta, reta, edifica y hace seguimiento.

< El liderazgo es un asunto trascendental, que
tiene conciencia de la relevancia en escogery

levantar a la nueva generacion de relevo.
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Cualidades de
un lider

V 4

Reconocer la capacidad y la
estrategia para encontrar lideres.
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*Enfoque
Se ha dicho que el liderazgo trata de tomar decisiones
importantes y para ser un gran lider, no se puede

enfocar en las cosas pequenas.

*Confianza
Un lider gana seguidores e inspira confianza al tener

una vision clara, tener empatia y ser un buen maestro.

*Transparencia

TRANSPARENG
La Unica manera de generar confianza en el equipoy =

sus integrantes es ser auténtico. k



104

*Habilidad de comunicacion
Todos los lideres tienen extraordinarias capacidades de comunicacion;
buscan a una persona que tiene la capacidad de explicar las ideas de una

manera clara y concisa .

*Empatia

Los lideres entienden a cada miembro de su equipo de trabajo al poner en

practica la escucha sin juzgar a la persona.

*Responsabilidad y compromiso

Como lider, todo lo que transmitira a su equipo debe ponerlo primero en

practica.

*Motivacion

S - . . = " . . "
:u§~!ﬁ§t‘:. Liderazgo y motivacion van de la mano; no es sélo motivar al equipo, sino

también automotivarse e incentivar el cumplimiento de objetivos.
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El liderazgo

determina el triunfo

o fracaso

Segun el conferencista John Maxwell, el
personal sigue a los buenos lideres, media vez
los lideres demuestren interés y competencia
en lo que realizan y para ello existen dos cosas

que ayudan a descubrir el propésito de las

acciones: >
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:Como adaptar una

mentalidad de equipo?

QO Invertir en un equipo es casi garantizar
EREREEER

Morgan Wooten, es uno de los grandes preparadores
de equipos en el mundo deportivo estadounidense, pero
la mayoria de la gente nunca ha escuchado hablar de
el, porque es entrenador de baloncesto en colegios
secundarios.
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Es trabajo como lider establecer las metas, inspirar y motivar al equipo para llegar a la meta.
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Aspecto clave:
Creer en otros antes de que
ellos crean en ti.

Invictus - Fillosofia de Liderazgo
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Agilizar la comunicacion

Puntos clave:

* Las personas que no estén obteniendo buenos
resultados, podran corregir su comportamiento
para mejorar.

# La organizacion debe promover el trabajo en
equipo.

% Existencia de dinamicas de mejora continua

que posibilite la consecucion de objetivos.
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Reconocer la capacidad y la

estrategia para encontrar lideres.
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La sinergia entre liderazgo y trabajo en equipo puede proporcionar grandes beneficios para la

organizacion, siempre y cuando se construya una relacion de confianza entre ambas partes.

<+ Cada cambio de actitud que tenga

hacia el equipo puede beneficiar o no el

cumplimiento de los objetivos
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Cuando un lider posee y fomenta la actitud de servicio logra:

~ Incrementar la productividad y eficiencia
_ Resolucion de problemas
_ Clima laboral agradable

~ Impulsar a la iniciativa

% 000



Finalmente: Facilita el
camino a tu equipo

Una de las mas importantes
responsabilidades que asumen
los lideres es garantizar los

recursos necesarios para su

equipo.

114

El lider debe establecer un camino libre y

hacer mas facil el trabajo diario, realizando

acciones encaminadas para obtener vy

ofrecer los recursos,

sistemas necesarios.

herramientas

y
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iGracias por

su atencion!
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