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RESUMEN

Las organizaciones ante un entorno cambiante como el actual, requieren que los
trabajadores ejerzan una dindmica actualizada como lo es el de liderazgo, que
contribuyan al cumplimiento de objetivos y metas en todas las areas de la
empresa. La empresa objeto de estudio es una empresa Guatemalteca en la
rama de la Industria Textil, elaborando principalmente prendas deportivas, ubicada
en el municipio de Villa Nueva, Guatemala.

Para dar inicio a este estudio se indaga sobre la importancia que se le daba en la
empresa al tema de liderazgo, se identific6 que necesitaban reforzar la
competencia de liderazgo para tener la habilidad necesaria de orientar la accion
de los colaboradores. En este estudio se planted el problema formulado a través
de la pregunta ¢Cuales son los estilos de liderazgo, de los colaboradores
administrativos en la empresa Textil?. El objetivo del estudio fue implementar un
modelo para fortalecer el liderazgo en el personal administrativo, mediante un
proceso de formacion para el desarrollo de las capacidades y habilidades del
personal de la empresa Textil. En cuanto a la metodologia de este estudio se
utilizé el test de Leader Effectiveness and Adaptability (LEAD), aplicado al area
administrativa de la empresa, el cual aportaba la informacién para llegar al objetivo
principal de este estudio.

Se concluyé que en el departamento administrativo de la empresa predomina el
estilo de liderazgo situacional de supervision, teniendo niveles bajos de
competencia y su motivacion es cambiante ante las dificultades, estableciendo

relaciones de participacion y union cuando les es conveniente.



INTRODUCCION

En las organizaciones es importante contar con una Administracion de Recursos
Humanos que pueda verificar el desempefio y brindar las herramientas a los
colaboradores para que adecuadamente realicen sus funciones en el puesto de
trabajo, debido a que el recurso humano es fundamental para lograr el
cumplimiento de metas y objetivos que se han establecido. El personal que
permanece y busca un desarrollo personal y profesional debe tener al mando un
buen lider, para asi fortalecer las capacidades de los colaboradores y la toma de

decisiones ante situaciones que se presenten durante las labores.

En la actualidad se percibe que las empresas desean contar con colaboradores
que tengan actitudes y caracteristicas de liderazgo para el puesto a desarrollar ya
que contribuyen a las estrategias y se encaminan hacia un crecimiento de ambas

partes.

Es importante identificar el estilo de liderazgo que el personal administrativo
mantiene, tomando en cuenta que existen diversos tipos de lideres entre los
cuales no todos son los mas eficientes para calificar como un buen lider,
dependiendo del estilo asi sera la manera en que los colaboradores se
desenvuelven en el desarrollo de las actividades diarias, para ello es
recomendable que se fundamente la confianza necesaria y asi establecer en ellos
el impacto que se requiere para que trabajen con seguridad y entusiasmo; asi
mismo la estabilidad laboral y el clima organizacional es importante para favorecer

el bienestar fisico y psicologico de los colaboradores.

En el primer capitulo se encuentran los antecedentes, se hace la recopilacion de
estudios con el enfoque al tema de liderazgo, por estudiantes que han aplicado
distintas herramientas para obtener resultados y dar respuesta a los objetivos

planteados.



En el segundo capitulo se desarrolla el marco teérico, con temas generales sobre
la administracion de recursos humanos, el liderazgo, los tipos de liderazgo, los
estilos situacionales, la importancia del liderazgo en las empresas, con diferentes
bibliografias y teorias relacionadas para dar soporte al estudio realizado.

En el tercer capitulo se presenta la metodologia del estudio realizado,
desarrollando el planteamiento del problema, la delimitacion del problema; unidad
de analisis, delimitacion geografica, delimitacion temporal, el objetivo general,

objetivos especificos y métodos, técnicas e instrumentos.

En el cuarto capitulo se desarrolla la discusion de los resultados del estudio
realizado, interpretando con graficas los resultados del instrumento aplicado en el

area administrativa de la empresa.

Las conclusiones se plantean con base de la apreciacion sobre los principales
resultados que se obtuvieron en el estudio realizado, relacionados con el objetivo
general y los objetivos especificos desarrollados, asimismo, las recomendaciones
se plantean objetivamente a la empresa en el tema de los estilos de liderazgo.

Por ultimo se encuentra la bibliografia donde se describe el listado sobre los textos
y sitios que se utilizaron para consultar la teoria y articulos que dieron soporte al
estudio; los anexos contienen el instrumento que se utilizd6 para obtener los

resultados del estudio y la propuesta modelo para el fortalecimiento del liderazgo.



1. ANTECEDENTES

Los antecedentes del estudio, sobre la influencia del liderazgo y sus estilos en el
desempeiio de los colaboradores, en diferentes entidades publicas y empresas del

sector privado.

El giro de la empresa dedicada a la elaboracion de prendas deportivas para marcas
lideres a nivel internacional como Reebok y Adidas, en manufactura, el almacenaje de
materia prima hasta la exportacion del producto final, incluyendo procesos como corte,
serigrafia, bordado, costura, empaque y exportacion. Se caracteriza por ser
responsablemente social, cumple con la legislacion local e internacional, busca la
satisfaccion del cliente a través de entregas a tiempo con calidad optima. La empresa
cuenta actualmente con 1,800 empleados se caracteriza por ser responsablemente
social, cumple con la legislacion local e internacional, busca la satisfaccion del cliente a
través de entregas a tiempo con calidad 6ptima. Dentro de la empresa se busca el
desarrollo de sus colaboradores y el crecimiento paralelo de la empresa y el

colaborador.

El capital humano de la empresa de giro para la confeccion de prendas de vestir es
gestionado por un departamento de recursos humanos que se encarga de evaluar,
monitorear y hacer crecer el potencial que tiene del personal, asi como de crear y llevar
a cabo planes de formacion, buscando el apoyo de nuevas tendencias en la

administracion del talento humano.

Gallegos, Giuliana & Miranda, Andrea (2019) “La influencia de los estilos de liderazgo
en la satisfaccion organizacional” Lima, Peru, para obtener el grado de Maestria en
Organizacion y Direccion de Personas. Estableciendo el objetivo de estudio sobre
determinar el procentaje de varianza de la satisfaccién Organizacional que es explicado
por su correlacion con los estilos de liderazgo. La investigacion se realizé por medio de
un analisis, que involucraron niveles descriptivos, comparativos y correlacionales, con el

fin de especificar propiedades, caracteristicas y rasgos en el grupo de trabajadores. El



instrumento utilizado fue el de una escala de satisfaccion organizacional en sus areas
de supervision, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con las presentaciones
recibidas, satisfaccion intrisica del trabajo y satisfaccion con la participacion. Los
resultados obtenidos sefialaron la existencia de fuertes predicciones en negativas o
inversas del liderazgo correctivo sobre la satisfaccion intrisica, la satisfaccion con la
participacion y con la satisfaccion con la calidad de la produccion. En cuanto a la
satisfaccion con la participacion presentd correlaciones altamente significativas con el
liderazgo transformacional y transaccional, mientras que arroj0 una correlacion
significativa y negativa con el estilo pasivo evitador. Por ultimo, la satisfaccion con la
calidad de la produccién mostroé correlaciones altamente significativas con el liderazgo
transformacional, transaccional y estilo correctivo, mientras que mostrd correlaciones

altamente significativas y negativas con el estilo pasivo evitador.

Vasquez, William (2017) “Estilos de liderazgo y el desempefio laboral en una empresa
industrial” Lima, Perd, para obtener el grado de Maestro en Administracion de
Negocios, MBA en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. Que tiene
como objetivo determinar el porcentaje de varianza de la satisfaccién organizacional
que es explicado por su correlacién con los estilos de liderazgo. Es un estudio
cuantitativo, el método empleado fue el descriptivo correlacional. El instrumento para la
recoleccion de datos se utilizd cuestionario representado por una encuesta y se aplico a
la poblacién que se conforma por 40 trabajadores entre administrativos y operativos de
mandos medios de la empresa industrial. El método de andlisis de datos es descriptivo
por los datos estadisticos y tablas de frecuencias, los hallazgos permitieron visualizar
que los trabajadores perciben que el liderazgo es ejercido a través de actitudes y
comportamientos recurrentes, se obtuvo como resultado de los trabajadores que el
estilo que predomina es el benevolente con 0.544, en un segundo lugar se encuentra el
estilo coercitivo con un 0.518, en tercer lugar se encuentra el estilo consultivo con un
0.433 y en ultimo lugar se encuentra el estilo participativo con 0.496. Por lo que estos
cuatro estilos de liderazgo se encuentran muy cercanos en cuanto a los resultados, lo
gue hace una mezcla de las practicas y procedimientos que hacen que el desempefio

global en la organizacién tenga percepcion fuerte.



Laica, Vilma (2017) “El estilo de liderazgo y su relacion con el desemperfio laboral del
personal administrativo” Quito Ecuador, para obtener el grado de Maestria en
Desarrollo del Talento Humano, Universidad de las Américas. Establecié como objetivo
del estudio es determinar los estilos de liderazgo de los coordinadores y directores de
todos los departamentos administrativos de la Universidad de las Américas. La
investigacion se realizé por medio un estudio cuantitativo, descriptivo y correlacional. Se
aplicé el instrumento con una serie de treinta y cinco preguntas con opciones multiples
de contestacion y para su tabulacion se utilizé la cuadrilla de correccion dada por los
autores del instrumento, teniendo como resultado un mapa de ubicacion del estilo de
liderazgo en un cuadro de doble entrada que se orienta hacia el interés por la tarea o
por las personas. Para la variable dependiente se utilizé la evaluacion de desempefio
laboral de 360 grados correspondiente al segundo semestre del 2017 realizada a los
450 funcionarios correspondiente al cargo de analistas. El proceso de captacion de la
informacion se realizé de acuerdo con la informacién procedente de los resultados de la
encuesta del estilo de liderazgo que fue tratada en una matriz de respuestas en una
hoja de célculo de Excel y se continué con el analisis estadistico en el paquete
estadistico SPSS. Se identificé los estilos de liderazgo de los coordinadores y directores
de los departamentos administrativos de la UDLA, cuyo resultado arroja que la mayor
incidencia la ocupa el liderazgo burocratico con un total de 52 personas que representa
el 69,3% de la poblacion estudiada. Mientras que el liderazgo democrético y
paternalista presentan el 21,4% y 9,3% respectivamente. Determinando que no existe la
presencia de los liderazgos autocratico y transformador.

Melenje, Andrés (2016) “Estilos y dimensiones del liderazgo que predominan en los
docentes de una escuela de formacién de la policia nacional de Colombia” Colombia,
para obtener el grado de Maestria en Educacion, en el Técnico de Monterey. La
investigacion tuvo como objetivo la descripcion de las caracteristicas de los estilos de
liderazgo laissez faire, autocratico, transaccional y transformacional presentes en un
grupo de docentes. La investigacion fue de tipo cualitativo con un método definido como
estudio de caso, y cuyos instrumentos utilizados para la recoleccién de la informacion

es la observacion y la encuesta. En la encuesta, el docente considero que su



desempefio como lider transaccional se basa en reconocer e incentivar a los alumnos
con recompensas, factores claves segun el para elevar el compromiso de sus alumnos.
En relacién al objetivo general de este estudio, de acuerdo a la metodologia de
encuesta utilizada para el diligenciamiento del instrumento se recopilaron los conceptos
y argumentos textuales de los alumnos y docentes para definir las caracteristicas de
liderazgo, concluyendo que el estilo de liderazgo que predomina en los docentes de la
escuela de formacion de la Policia Nacional de Colombia es el estilo de liderazgo
transformacional, seguido del estilo de liderazgo transaccional, los cuales se integran y

complementan.

Torres, Nelly (2014) “Liderazgo situacional y administracion publica en la Direccién
Regional e Educacién de Lima, provincia de Huaura” Lima, Peru, para optar el grado
académico de Magister en Administracibn con mencién en Gestion Puablica, en la
Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle. El objetivo de la
investigacion fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo situacional y la
administracion publica en la Direccion Regional de Educacion de Lima-Provincias de
Huaura, Lima. El tipo de investigacion es tedrica, a nivel descriptivo con un disefio no
experimental, correccional -transversal basado en observaciones. La muestra fue de 63
trabajadores el total de la poblacion y el instrumento utilizado fue la encuesta a través e
un cuestionario con un inventario constituido por 24 items evaluados por la escala de
Likert. Segun los resultados en un 35% de trabajadores que afirman que el liderazgo
situacional es malo, un 33% de trabajadores opinan que es regular y un 32% de
trabajadores opinan que es bueno, es decir que un 55% de trabajadores consideran al
liderazgo situacional va de regular a bueno. Esto significa que existe relacion directa y
significativa entre el liderazgo situacional, la conducta laboral, conducta de relacion en
la administracion publica en la Direccion Regional de Educacion de Lima — Provincia de

Huaura, Lima.

Montenegro, Victor (2017) “Relacién entre el estilo de liderazgo situacional y la cultura
organizacional en la municipalidad provincial de Cajamarca, afio 2017” Perd, para

obtener el grado académico de Doctor en Administracion de la Escuela de Postgrado



Upagu de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo. El objetivo la investigacion
fue determinar la relacién entre estilo de liderazgo situacional y la cultura organizacional
en los funcionarios de la Municipalidad Provincial de Cajamarca. La investigacion fue
descriptiva fue transversal porque se adquirié informacién en un periodo de tiempo y
por Unica vez.El estudio se realizd con la poblacién por 71 funcionarios y servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, para que el analisis fuese mas
objetivo se extrajo una muestra de cada nivel de funcionarios de la entidad con
muestreo estratificado proporcional. Para medir la variable de liderazgo situacional se
utiliz6 EL LEAD (Leader Effectiveness and Adaptability Description) Descripcion de la
Efectividad y Adaptabilidad del Lider, con este instrumento se describieron situaciones y
se permite elegir cuatro alternativas. El resultado fue que el estilo de liderazgo
situacional predominante en todos los niveles de la entidad fue el liderazgo de tipo
participativo con una mediana de 16.5 significa que los directivos son lideres que
comunican sus expectativas respecto a los resultados, motivan a los trabajadores para
gue resuelvan sus problemas e interaccién frecuente, en segundo lugar se encuentra el
liderazgo de tipo delegativo con una mediana de 9.0 lo que implica que los directivos
proporcionan a los trabajadores definiciones generales de sus tareas, permiten que

estructuren y definan el trabajo de manera auténoma.

Como se percibe anteriormente, los autores coinciden que el liderazgo es un elemento

basico para el desempefio laboral de los colaboradores.



2. MARCO TEORICO

2.1 La administracion de recursos humanos

Es un proceso aplicado en el desarrollo de los objetivos del personal en las
organizaciones, para el incremento de la productividad y eficiencia de sus actividades.
La gestion de recursos humanos es importante para apoyar a los ejecutivos en lograr
los objetivos y estrategias organizacionales. Ademas, dentro de sus procesos es
importante mantener al personal necesario e idoneo para establecer un balance
apropiado en los recursos de la organizacién. Segun lo explica Flores, Rosangela
(2014):
El area de Recursos Humanos es el enlace entre las estrategias de la direccion y
las necesidades del personal. Asi cuando los ejecutivos toman decisiones
fundamentales que afectan a la organizacién y a su gente, el area de recursos
humanos estad presente para expresar el punto de vista de los trabajadores.
(p.18).
Los integrantes de una organizacion aspiran a diferentes objetivos profesionales y
personales, en esto radica que el departamento de recursos humanos apoye a los
miembros de la organizacion para lograr sus propésitos. En cuanto recursos humanos
identifica a los lideres que influyen en sus seguidores, los considera como aliados para
poder llevar a cabo con eficiencia sus actividades, generando una cultura de trabajo en
equipo. Los lideres son capaces de trazar el rumbo organizacional en instrucciones y
guiando a sus seguidores a través de la practica de los valores, la vision, los objetivos
del departamento y generales de la empresa. Es por ello que para recursos humanos
el tema de liderazgo es importante, su objetivo es transmitir a través de estos
colaboradores al resto, el trabajo en equipo, manejo de situaciones y toma de

decisiones.

2.2 Liderazgo

Se considera que el liderazgo es el conjunto de comportamientos de la persona que
genera cambios importantes dentro del equipo, guiandolos en cuanto conocimientos e
influyendo en sus emociones. Para Chiavenato (2014) se debe considerar que el

“Liderazgo es el proceso de ejercer influencia, sobre un individuo o un grupo de



individuos en los esfuerzos, para la realizacion de los objetivos en determinada
situacion” (p.38).

Para tener un liderazgo exitoso se necesita la colaboracion de todos los involucrados en
un equipo de trabajo, que sigan instrucciones y sean flexibles a las sugerencias de
cambio por parte de su lider, tomando en cuenta que todos tendran la oportunidad de
poder opinar, mostrar respeto, demostrar de sus habilidades y competencias, con el fin

de tener éxito y que sus actividades rutinarias sean dinamicas e interesantes.

2.3 Lider
Dentro de las empresas se necesita sistematizar las funciones y asignar la coordinacion
a uno de sus miembros, para lograr alcanzar sus objetivos. Un gestor de personas
demuestra conductas de direccién y liderazgo, las cuales dependen de las situaciones y
las personas. De acuerdo a Goleman (2000):
Una persona puede tener un cociente intelectual elevado y una formacion
técnica impecable, pero ser incapaz de dirigir un equipo hacia el éxito. Solo
pueden ser lideres efectivos quienes tienen inteligencia emocional, es decir la
capacidad para captar las emociones del grupo y conducirlas hacia un resultado
positivo, este talento se puede aprender y cultivar en las organizaciones.
Se requiere de la capacidad necesaria para poder dirigir a un equipo de personas,
motivandolos y estimulandolos para lograr en estos la conviccién, en torno a lo que

realizan y asi alcanzar las metas esperadas.

2.3.1 Caracteristicas del lider
Los colaboradores son generadores de cambios, pero un lider es la persona que tiene
la capacidad de ser flexible, la habilidad de examinar sus decisiones y efectos que
tendran las mismas, que se adapta a cambios y maneja sus emociones ante las
situaciones. Al respecto Rodriguez, Yolanda (Rodriguez, 2020) mencionan las
siguientes “caracteristicas de un lider.
e Visionario: Los buenos guias crean una imagen del futuro y definen donde
quieren llevar a sus organizaciones. Se arriesgan a sofiar, se atreven a dibujar

un escenario que trascienda la realidad enquistada del momento.



Responsable: sabe que su liderazgo le da poder, y utiliza ese poder en beneficio
de todos. No es egoista; usa su posicion para activar procesos y dinamizar
potenciales.

Capaz de establecer metas y objetivos: para dirigir un grupo, hay que saber a
donde llevarlo. Sin una meta clara, ningun esfuerzo sera suficiente. Las metas
deben ser congruentes con las capacidades del grupo. De nada sirve establecer
objetivos que no se pueden cumplir.

Comprometido: un compromiso empieza con una declaracion de principios y
requiere que nos planifiquemos en consecuencia para alcanzar metas y
objetivos.

Carismatico: el carisma es una habilidad natural para seducir y atraer a las
personas. Es auténtico magnetismo personal.

Gran comunicador: otra cualidad que caracteriza al lider son sus dotes de buen
comunicador, habilidad que le va a permitir vender su vision, dar a conocer sus
planes de manera sugerente.

Poseedor de habilidades sociales: la mayoria de expertos destacan que ser
optimista es una de las caracteristicas de un buen lider y emprendedor y un gran
apoyo para lograr el éxito. Tienen grandes habilidades sociales y saben como
manejarlas.

Generador de entusiasmo: es una actitud que denota el empuje, el empeiio, las
ganas gue pone el lider en cada una de sus acciones al frente del grupo. El lider
debe lograr entusiasmar a su equipo; conseguir que le siga, que comparta sus
objetivos.

Tolerante con los errores: las personas pueden cometer equivocaciones de vez
en cuando. Por este motivo, un buen lider debe contar con la suficiente

capacidad de reaccion para afrontar el problema y encontrar una solucion”.

Estas caracteristicas estan ligadas con la condicion humana y, por tanto, perduran a lo

largo

del tiempo y otras mas ligadas a fendmenos histéricos 0 experiencias

relacionadas con los cambios de la realidad que esté viviendo el lider.
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2.3.2 Habilidades de un lider

Claramente, las habilidades basicas de comunicar, delegar y motivar garantizan el paso
de la teoria a la practica. Ademas, refuerzan las funciones esenciales de un lider que
permiten conseguir los objetivos a través del trabajo en equipo. En consecuencia, para
ser lider es preciso dominar estas tres aptitudes basicas segun Fernando & Sol (2014)

“son los siguientes:

a. Comunicar efectivamente: Transmitir un mensaje no deberia ser nada
complicado, pero, por desgracia la principal causa de los problemas de los grupos
humanos es la mala comunicacion, el proceso de comunicar eficazmente es:

Ta inicias el proceso:

* Creas el mensaje que deseas transmitir;

» Adaptas el mensaje al interlocutor;

» Preparas al interlocutor para captar su atencion;
* Envias el mensaje.

El interlocutor recibe el mensaje:

+ ¢Lo entiende todo o sélo una parte?

» ¢Escucharealmente?

* ¢lnterpreta el mensaje tal cual tu lo enviaste?
Ta compruebas que el mensaje se haya comprendido correctamente:
* Haces preguntas; y

* Analizas las respuestas que da el interlocutor.

b. Delegar eficazmente: Delegar es una habilidad que es algo dificil de desarrollar de
buenas a primeras. Después de todo, la mayoria ha logrado su éxito trabajando
duramente, e incluso mucho mas de lo necesario, y con gran autocontrol. En este
sentido, hay que tener presente que no todo se puede delegar. Principalmente, se
delegan los trabajos de baja responsabilidad y se mantiene el control sobre
aguellos de gran responsabilidad. Una buena formula es dedicarle el 20% de
nuestro tiempo a los trabajos de baja responsabilidad y un 80% a los de gran
responsabilidad.
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En realidad, delegar es mas que solamente transferir trabajo. Significa involucrar a
otros en la responsabilidad de los resultados, y darle a alguien mas la libertad para

tomar decisiones de como lograr alcanzar esos resultados.

c. Motivar: La capacidad de motivar tiene que ver con satisfacer las necesidades de
otros, lo que supone conocerlos. Sin embargo, es importante recordar que no a

todas las personas les motivan las mismas cosas”. (P.17)

2.3.3 Niveles de liderazgo

En un principio, las personas pueden hacer movimientos asertivos en diferentes
direcciones, pero cuando la gente llega a conocerse entre si, no pasa mucho para que
reconozcan a los lideres con mayor potencial y los sigan. Segun Maxwell (2007)

presenta “cinco niveles del liderazgo los cuales se definen a continuacion.

a. El primer nivel: es el de la posicién, los derechos. Las personas lo siguen porque
tienen que hacerlo, su influencia no ird mas alla de los limites de su descripcion de

puestos. Entre mas se mantenga alli, habrd mas rotacion y una moral baja.

b. El segundo nivel: es el de permiso, las relaciones. Las personas lo siguen porque
desean hacerlo. Las personas lo seguiran mas alld de su autoridad. Este nivel le
permite que su trabajo sea agradable. Quedarse mucho tiempo en este nivel sin

avanzar puede hacer que personas altamente motivadas se vuelvan impacientes.

c. El tercer nivel: es el de la produccion, los resultados. Las personas lo siguen por lo
gue ha hecho en la organizacion. Aqui es donde las personas perciben el éxito. Ellos lo
aprecian como persona y por lo que hace, los problemas se resuelven con poco

esfuerzo debido al impetu generado.

d. El cuarto nivel: es el del desarrollo de las personas, reproduccion. Las personas lo
siguen por lo que ha hecho por ellas. Aqui es donde ocurre el crecimiento mas amplio.

Se debe de hacer lo posible para quedarse en este nivel.
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e. El quinto nivel: es de la personalidad, respeto. La gente lo sigue por lo que usted es
y lo que representa. Este esta reservado para los lideres que han dedicado por afos
desarrollando personas y organizaciones”. (p.17)

Generalmente los lideres no pueden seguir una ruta para ir escalando en niveles, ya
que todas las personas tienen diversidad de aptitudes y puede que estén coexistiendo
simultaneamente diferentes niveles, es necesario analizar individualmente cada aptitud

y poder avanzar.

2.3.4 Reglas para ser un lider

Con el trascurrir del tiempo algunas caracteristicas sobre liderazgo se han actualizado,
debido a los cambios que produce la globalizacion en el mundo empresarial. Segun
Ulrich & Norm (2009) “los lideres eficaces son capaces de pensar y actuar tanto a corto
como a largo plazo. Los lideres eficaces se proyectan hacia el futuro y definen un
contexto en el que su organizacion y sus colaboradores tendran éxito”.

De acuerdo a Ulrich, & Norm, (2009) “las reglas para el codigo del nuevo lider:

Largo plazo
Desarrollador de capital estratégico
humano I Estratega
Regla 4: i Regla 1:
Desarrollar la siguiente Yl . Crear una visién de futuro
generacion de talento i
Eficiencia
SR e ' Personal | e Organizacion-———-——-
- Regla 5:
Invierte en ti /
¢ mismo
Gestor de talento N 4 Ejecutor
Regla 3: s, i Regla 2:
Gestionar el talento | Hacer que las cosas sucedan
|
‘ ! Corto plazo
operativo

Fuente: Ulrich, & Norm, (2009).

Figura 1. Reglas para el cédigo de un nuevo lider

Regla 1: cree una vision de futuro. Esta integrada en la dimensién de estratega del
lider. Los estrategas responden a la pregunta acerca del lugar a donde vamos y se
aseguran de que las personas que les rodean también conozcan la direccion en la que

avanzan. No solo visualizan el futuro, sino que son capaces de construirlo.
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Regla 2: haga que las cosas sucedan. Convierta sus conocimientos en hechos. La
dimension de ejecutor del lider se centra en la pregunta ¢cémo nos aseguraremos de
llegar a donde queremos ir? Los ejecutores traducen la estrategia como accion. Saben
como hacer que el cambio suceda, cdmo asegurar la rendicion de cuentas y la
responsabilidad, qué decisiones clave tomar y cuales delegar, y como construir

equipos.

Regla 3: gestione el talento. Los lideres que optimizan el talento actual responden a la
pregunta: ¢quién nos acompafa en nuestro viaje de negocios? Los gestores de talento
saben como identificar, crear y conseguir un compromiso del talento para lograr
resultados en el momento. Los gestores de talento identifican qué habilidades son
necesarias, atraen talento a sus organizaciones y desarrollan a las personas, las

involucran en la actividad de la empresa y aseguran que se esfuerzan al maximo.

Regla 4: desarrolle la siguiente generacion de talento. Los lideres que son
desarrolladores de capital humano dan respuesta a la pregunta quién va a permanecer
en la organizacion y a mantenerla para la siguiente generacion. Los gestores de talento
garantizan la consecucidon de los objetivos a corto plazo por medio de las personas,
mientras que los desarrolladores de capital humano aseguran de que la organizacién
cuenta con las competencias necesarias a largo plazo para que su estrategia tenga

éxito en el futuro.

Regla 5: invierta en usted mismo. En el centro del codigo de liderazgo, en sentido literal
y figurado, se encuentra la eficiencia personal. Los lideres eficaces no pueden
concentrarse con lo que hacen y lo que saben. Su personalidad influye en gran manera
en lo que puede conseguir de las personas. Los lideres aprenden des sus éxitos y sus
fracasos, de sus tareas, los libros, las clases, las personas y de la vida misma”. (p.9)

Con estas reglas el lider puede desarrollar un mejor trabajo, acoplandose a la situacién
gue este manejando la persona, asi como crear lineamientos claros para poder tener

resultados dentro de su equipo o el area en donde aplica su liderazgo.
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2.4 Teorias contingentes del liderazgo

Estas teorias se refieren al logro de una alta efectividad en un grupo o de una empresa
en cuanto a la personalidad del lider y la situacion.

Segun Yulk citado en Ayoub, José (2011) “El enfoque situacional enfatiza la importancia

de los factores contextuales que influyen en los procesos del liderazgo”(p.40).

a. Teoria situacional: El enfoque de ésta es con respecto al comportamiento
segun Ayoub, José (2011) “la teoria situacional hace énfasis en los seguidores como el
factor mas importante, por lo que el modelo se sustenta en una relacién curvilinea
entre las conductas directivas hacia las tareas y las conductas de apoyo hacia las
relaciones” (p.42).

Para Hersey y asociados citados en Ayoub, José (2011) “el estilo de liderazgo se
compone de las pautas coherentes del comportamiento exhibidas por un individuo,

percibidas por los demas, cuando trata de influir en las actividades en otros” (p.43).

b. Teoria de la contingencia: segun Ayoub, José (2011) se refiere

La diferencia de la teoria situacional donde el estilo de liderazgo puede ser
moldeado por la situacion, en la teoria contingente, el estilo es un rasgo estable
de personalidad por lo que el lider sera eficaz solo en las situaciones que le

sean mas favorables o tenga mayor control situacional. (p.43)

c. Teoria del camino-meta: En esta teoria el lider tendra el interés de tener mayor

motivacion y en sus beneficios. Para Ayoub, José (2011)

Los lideres seran mas eficaces en la medida que impacten en la motivacion y
expectativas de sus seguidores. Las personas recorren un camino para llegar a
la meta y en ese camino existen distintos obstaculos, por lo que el lider sera
eficaz y motivador en la medida que ayude a remover o esquivar los obstaculos

y elevar las expectativas de sus beneficios. (p.45)
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2.5 Estilos de liderazgo

El estilo del lider es la combinacion de dos dimensiones, a las que llaman
comportamiento de tarea y comportamiento de relacion. El lider mantendra cierto
comportamiento en el momento de dar instrucciones a su equipo de trabajo segun
Rodriguez (2010) “Este comportamiento incluye explicar qué hacer, como, cuando,
donde y por quién. ElI comportamiento de relacion se define como el grado en que el
lider practica una comunicacion en dos direcciones. Incluye escuchar, facilitar y
respaldar a los seguidores”.

Es importante que el lider pueda conocer a su subordinado para adoptar el estilo de
liderazgo adecuado, con el cual sera eficiente y sobre salgan sus competencias. En el
modelo de Hersey & Blanchard citado en Aldape, Pedrozo, Castillo & Velasquez (2011)

se aplicar “los estilos

a. El estilo de mandar: busca que el subordinado, con un grado de madurez
moderadamente bajo, entienda claramente el porqué de las érdenes que se le dan,
es decir, la conducta del lider no puede abandonar la orientacion a la tarea.
Mediante la alta orientacion a las relaciones, el superior brinda el apoyo emocional

qgue infunde confianza en el subordinado.

b. El estilo de vender: consiste en persuadir al subordinado a que realice las tareas,
la orientacion a la tarea es alta y la orientacion a las relaciones es también alta. Se
prescribe su uso cuando el subordinado esta en un nivel de madurez bajo, pero se
desplaza hacia un grado moderado de madurez, manifestando voluntad para

realizar las tareas, pero carece de habilidad o conocimientos para hacerlo.

c. El estilo de participar: se recomienda cuando el grado de madurez del
subordinado tiende de moderadamente bajo a moderadamente alto, pues ya es
capaz de realizar las tareas, aunque de hecho no quiere hacerlo. Debido a que la
falta de voluntad puede provenir de la inseguridad del subordinado o de su falta de
motivacion, este estilo adopta alta orientacién a la relacion y baja orientacién a la

tarea. Es decir, bajo el estilo participativo, se apoya al subordinado, quien ya es
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capaz, por lo que requiere de menor direccidn y supervision, pero se rehdsa a hacer

lo que el superior le pide.

d. El estilo de delegar: se aconseja cuando la madurez del subordinado es alta. Este
estiio adopta baja orientacion tanto a la tarea como a las relaciones. El
subordinado, por la madurez alcanzada, es capaz, desea tomar responsabilidades y
tiene confianza en si mismo, por lo que ya no requiere apoyo emocional ni

supervision estrecha”. (p.14)

2.5.1 Habilidades de un lider situacional

Blanchard (2007) sugiere que “Para ser eficaz al utilizar el liderazgo situacional, es
necesario dominar tres habilidades el diagnoéstico, la flexibilidad y la alianza para el
desempefio” (p.126).

La eficacia personal esta dada por la medida en la que el lider adopta el estilo
adecuado para cada situacion y estas se desarrollan con practica menciona Blanchard
(2007) las siguientes habilidades:

El diagnéstico: para determinar las necesidades de desarrollo, a través de observar dos
factores como lo son la competencia la suma de conocimiento y habilidades que un
individuo lleva consigo para el cumplimiento de una meta o tarea. El segundo factor
para diagnosticar el compromiso con enfoque a la motivacién y la confianza de una
persona respecto a una meta o tarea.

La flexibilidad: a medida que los colaboradores directos pasan de un nivel de desarrollo
al siguiente, el estilo debe cambiar en concordancia.

La alianza para el desempefio: abre la comunicacién entre usted y sus colaboradores

directos y aumenta la calidad y la frecuencia de sus conversaciones”. (p.128)

2.5.2 Diferencia del liderazgo situacional de otros estilos de liderazgo

Este se caracteriza porque influye, es flexible y dirige en el contexto de una situacion,
se centra en el actuar de los seguidores, resalta las cualidades de los colaboradores y
trabaja con los que no son capaces 0 ho estan dispuestos al trabajo en equipo. El

objetivo principal de este liderazgo es tener como resultado en sus procesos calidad en
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el tiempo, es posible no creen vinculos fuertes con los subordinados y Unicamente
trabajen para cumplir con su fin de manera efectiva.

Se considera que factores como las relaciones externas, la cultura de la empresa, y la
gestion del grupo son importantes para motivar e inspirar a los seguidores a actuar en
situaciones. Segun Sanchez (2012) describe.

“Hay quienes creen que el liderazgo situacional es similar al transformacional, aunque
en realidad no es asi. Mientras que este Ultimo se apoya en la vision y la inspiracion

para lograr resultados, el primero recurre a la intuicion y el andlisis.

Diversas situaciones requieren proceso de decisiones distintas y los lideres exitosos lo
saben, por eso tienen desarrollada la capacidad de adaptarse.

Asi, un profesional que domina el liderazgo situacional sera capaz de:

e Delegar
e Apoyar

e Dirigir

e Preparar

Los lideres situacionales tienen una capacidad instintiva para discernir cuando es mejor
dirigir por consenso y cuando es necesario tomar decisiones por su cuenta,
independientemente de la situacion, del momento y de las personas involucradas. Este
tipo de profesionales tienen claro hasta qué punto conviene guiar a las personas,
cuanto apoyo necesitan y como enfocar el coaching, siempre en funcién del analisis del

grado de dificultad de la tarea y el nivel de desarrollo de cada miembro del equipo.

Entre las caracteristicas mas destacables del liderazgo situacional se encuentran:

Flexibilidad: para poder alternar diferentes estilos de liderazgo.

2. Vision: la que permite al lider entender las necesidades de los demas y ajustar
su estilo de gestidn para satisfacerlas en la medida de lo posible.

3. Habilidad para la resolucién de problemas: una de las capacidades que pueden

desarrollarse.



18

4. Confianza: transmitirla es la base para lograr el compromiso por parte de los

miembros del equipo”.
2.5.3 Nivel de madurez de los colaboradores segun el liderazgo situacional

Fuentes (2020) hace mencidon que “para analizar el grado de desarrollo del colaborador,
el modelo de liderazgo situacional contempla dos tipos de madurez, definiendo
madurez como la capacidad y voluntad de los integrantes de tu equipo para asumir la
responsabilidad de guiar su conducta.

a. Madurez competencial: son todos los conocimientos, habilidades, destrezas y
experiencias que dispone la persona para la ejecucion de una determinada tarea.
Aquellas personas que tiene madurez competencial podran realizar las tareas
laborales sin que otras personas las dirijan. Por el contrario, aquellas que tengan un
pequefio grado de madurez competencial, necesitaran direccidon, acompafiamiento
y formacion para la realizacion de la tarea.

b. Madurez psicolégica: mide el grado de voluntad, compromiso y motivacion para
realizar una determinada tarea. Las personas con un alto grado madurez
psicoldgica activan palancas de motivacion intrinsecas no necesitando aliento
exterior para la realizacion de las tareas”.

Tomando en cuenta estas dos distinciones podemos clasificar a los colaboradores en

cuatro categorias

MO1.- Madurez 01: Baja competencia y Alta o buena motivacion.
MO02.- Madurez 02: Baja o0 moderada competencia y baja motivacion.
MO03.- Madurez 03: Alta competencia y baja motivacion

MO4.- Madurez 04: Alta competencia y motivacion variable”.

2.5.4 Andlisis de la fiabilidad del LEAD

(Descripcion de la efectividad y adaptabilidad del lider)

Este es un instrumento diseflado para evaluar el estilo de direccidén y efectividad del
liderazgo, Hersey y Blanchard (1988) argumentaron que el LEAD “...fue disefado
originalmente como instrumento de formacion y deberia ser empleado soélo en
situaciones de formacidon y no, como han hecho algunos investigadores, como

instrumento de investigacion” (p.121).
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Este instrumento esta estructurado como lo indica Barquero & Sanchez (2000)
En el cuestionario se plantean doce situaciones con cuatro alternativas de
respuesta cada una, que corresponden a los cuatro estilos de liderazgo definidos
en la TLS: E1 (alta tarea, baja relacion); E2 (alta tarea, alta relacion); E3 (baja
tarea, alta relacion) y E4 (baja tarea, baja relacién). Los sujetos que contestan al
test escogeran aquella opcién que méas se aproxime a su manera de actuar.
(p.170)

Con este instrumento se conoce la tendencia o la preferencia de los colaboradores con

respecto a los estilos que abarca el TSL, conocer la flexibilidad para ajustarse a las

necesidades de la situacién y, por ultimo, conocer la efectividad.

2.6 Funciones administrativas del liderazgo

El lider como tal debe de ejercer funciones efectivas que dirijan el rumbo de las
actividades realizadas por sus subordinados, Luisser (2015) cita a Mintzberg quien
identifico varias funciones administrativas que los lideres realizan para alcanzar los
objetivos en las organizaciones. “Dichas funciones representan las actividades

conductuales predominantes que realizan los administradores o seguidores.

a. Funciones interpersonales: estas funciones comprenden actividades de

representacion, de lider y de enlace.

b. Funcion de representacion: los lideres desempefian las funciones de
representacion cuando actian en actividades legales, ceremoniales y simbdlicas
en nombre de la organizacion o del departamento que dirigen. En general, a los
altos ejecutivos se les considera figuras emblematicas de la organizacion.
Algunas actividades son, firmar documentos oficiales, recibir a clientes o
compradores en calidad de representante de la empresa, hablar con la gente de

manera informal, presidir de ciertas reuniones y ceremonias.

c. Funcidén de lider: desempeiiar las labores administrativas para que opere en
forma eficaz la unidad que tiene a su cargo el director o gerente. Por lo tanto, la

funcién de lider denomina todo el comportamiento administrativo. Algunas



20

actividades que desempefia son, escuchar y entrenar, dar instrucciones y

capacitar, evaluar el desempenio.

Funcion de enlace: desempefian esta funcién al interactuar con personas
externas a la organizacion. Ser enlace significa crear toda una red de contactos
para fomentar las relaciones y obtener informacién y aceptacion. Algunas de
estas funciones son, formar parte de comisiones junto con integrantes de otras
unidades de la organizacion, asistir a reuniones de asociaciones profesionales o

comerciales, convocar y reunirse con personas para mantener en comunicacion.

Funciones informativas: estas funciones comprenden acciones de supervision,

difusién y de portavoz.

Funciones de supervision: lo desempefian cuando obtienen informacion. La
mayor parte de la informacibn se analiza para detectar problemas vy
oportunidades y para entender sucesos externos a la unidad organizacional.
Parte de esta informacién se transmite a otras personas de la unidad o gente
externa. La informacion se recaba mediante acciones como, lecturas de
memorandum, informes, diarios, hablar con los demas, asistir a reuniones,

observacion.

Funciones de difusion: lo desempefian cuando envian informacion al reto de
personal de su unidad en la organizacion los administradores tienen acceso a
informacion restringida a sus subordinados. Parte de ésta proviene de instancias
superiores, se transmite a los empleados en forma original o parafraseada en

cualquiera de estas dos formas, de manera oral y por escrito.

Funcion de portavoz: lo desempefian cuando rinden informes a personas
internas a su unidad en la organizacion los administradores deben informar a su
jefe 'y a personas externas a la unidad. Los lideres fungen como 34
representantes de relaciones publicas de su unidad en la organizacion. Algunas
actividades son, reunirse con el jefe para analizar el desempefio y con quien
aprueba el presupuesto para negociar los recursos de la unidad, responder

cartas, informal al gobierno.
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I. Funciones decisorias: Incluyen actividades de emprendedor, manejo de
problemas, asignacion de recursos y negociador.

j. Funciones de emprendedor: lo desempefia cuando innova e inicia mejoras. Los
lideres frecuentemente reciben ideas de mejoramiento mediante la funcion de
supervision. Algunas acciones son, crear nuevos productos y servicios 0 mejoras
los existentes, ideas nuevas formas de procesar productos y servicios, adquirir

equipo nuevo.

k. Funciones de manejo de problemas: es cuando realizan acciones correctivas
durante situaciones de crisis o conflictos. A diferencia de la accion programada
que se realiza en la funcion de emprendedor para aprovechar alguna
oportunidad el manejo de problemas es una reaccion a un hecho imprevisto, que
genera una dificultad. Los lideres suelen dar prioridad a esta funcion sobre los
deméas. Las emergencias que deben de resolver son, huelgas sindicales,
descomposturas de maquinas o equipo importantes, demora en la entrega de

materiales necesario 0 escaso margen de tiempo para cumplir con los planes.

|. Funcion de asignacién de recursos: se da cuando programan, solicitan
autorizacion y realizan actividades presupuestarias. Algunas acciones son,
decidir lo que debe hacerse ahora, después o no hacerse, determinar quién
necesita tiempo extra o un aumento salarial por mérito, programar la utilizacion

de material o equipo por los empleados.

m. Funcién de negociador: lo utiliza cuando representa a su unidad de
organizacién en transacciones rutinarias y extraordinarias sin limites fijos.
Algunas funciones son disefiar un paquete salarial y de prestaciones para un 35
nuevo empleado o gerente, negociar contratos con sindicatos, negociar contratos

con clientes o proveedores”.

2.7 El liderazgo y su importancia en la organizacion
Las organizaciones buscan estar conformadas por colaboradores eficientes y con
aptitudes que caracterizan a los lideres, la confianza de los inversionistas sobre las

personas que dirigen la empresa es alta para que se dé una direccion adecuada, la
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administracion de recursos humanos debe encargarse sobre el desarrollo de estos
colaboradores, esto contribuird a que se sientan en un ambiente confiable y puedan
llevar a cabo el cumplimiento de logros, metas y objetivos. Es importante mencionar
gue una de las cualidades esenciales para el personal es que posean un sentido de
liderazgo como persona individualizada.

El lider aporta en la organizacion de forma importante sobre el adestramiento e
influencia positiva del personal, para tomar decisiones correctas para el aumento de
competitividad, que se sientan comprometidos para desarrollar sus actividades

exitosamente que favorece al personal y a la organizacion.
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3. METODOLOGIA

3.1 Definicién del problema

El liderazgo se manifiesta principalmente en los mandos altos y medios, sin embargo,
puede surgir dentro de los equipos de trabajo, es decir los colaboradores pueden
desempefiar el papel de lider. Un lider asume el rol de crear e involucrar un equipo de
trabajo que utilice todo su potencial al realizar sus actividades con eficiencia, para ello
es necesario valorar la incidencia de los estilos de liderazgo sobre el desempefio y la
productividad de los colaboradores. Al lider lo hacen también las situaciones, por lo
tanto, los estilos de liderazgo deben ser acordes con las circunstancias.

Los lideres desarrollan un papel importante en la gestion de administracion dentro de
las organizaciones, debido a que tienen la capacidad de anticiparse a los cambios,
generar estrategias que influyen en los procesos y toma de decisiones. Con un
liderazgo adecuado y efectivo el ambiente de trabajo, la realizacion de tareas y la
productividad se elevan.

Un liderazgo que no se adecue a las necesidades de la empresa y el personal, sera
todo lo contrario a la productividad, estas acciones repercuten en no cumplir con los
objetivos, el ambiente tiende a volverse tenso, se aumenta la rotacién de personal, se
pierde la confianza en los equipos de trabajo y los directivos no sabran como manejar
las situaciones.

El liderazgo que se ejerce en la empresa Textil es desconocido, por lo que es necesario
gue el personal identifique el estilo de liderazgo que influye positiva 0 negativamente en

su ambiente y actividades laborales.

3.2 Planteamiento del problema
Por lo anteriormente analizado sobre la importancia en el liderazgo se plantea la
siguiente pregunta de estudio: ¢Cuéles son los estilos de liderazgo, de los

colaboradores administrativos en la empresa Textil?

3.2.1 Delimitacion del problema

Ambito geogréfico

Municipio de Villa Nueva, Departamento de Guatemala.
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Ambito institucional

La empresa tiene un giro comercial en la Industria Textil, especificamente prendas
deportivas.

Ambito personal

La unidad de analisis para el estudio realizado fue el personal administrativo.
Ambito temporal

Periodo agosto 2020 a agosto 2021

3.3 Objetivos
3.3.1 Objetivo general

Implementar un modelo para fortalecer el liderazgo en el personal administrativo,
mediante un proceso de formacién para el desarrollo de las capacidades y habilidades

del personal de la empresa Textil.

3.3.2 Objetivos especificos
e Diagnosticar el estilo de liderazgo situacional dominante dentro del grupo de
trabajadores del area administrativa.
e Identificar la amplitud del liderazgo situacional, su flexibilidad y el nivel madurez.
e Formular un modelo de formaciéon para el fortalecimiento del liderazgo en la

empresa, para el desarrollo de sus capacidades y habilidades.

3.4 Método, técnicas e instrumentos

3.4.1 Método

Para identificar los diferentes de estilos de liderazgo situacional en el presente estudio,
se ha utlizado el método practico buscando la participacibn de los puestos
administrativos que se consideran los claves en la toma de decisiones, para determinar
los niveles de madurez y comportamiento de los miembros.

En el cumplimiento del objetivo del estudio se aplicé los 4 estilos de liderazgo
desarrollados basados en el cruce de dos tipos de conducta Hersey y Blanchard (1977)

“con el instrumento Leader Effectiveness and Adaptability LEAD, se disefi6 para evaluar
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la percepcion del comportamiento del lider, especialmente con respecto a tres aspectos:
el estilo del lider, el rango de estilos y la adaptabilidad del estilo”.

A través del instrumento LEAD, se realiz6 la encuesta aplicada al personal
administrativo de la empresa. Se hizo un modelo de fortalecimiento de liderazgo
situacional, enfocado en el desarrollo de la capacidad intuitiva del modelo, se destaca
que es uno de los mas presentes y divulgados en la formacion de directivos haciendo el
éenfasis en la flexibilidad de la persona que ocupa una posicion para influir en el
comportamiento de otros, reconociendo la dualidad inherente del liderazgo con todo
ello, atiende a las necesidades tanto de los lideres como de los subordinados.

Asimismo, se consultaron, articulos cientificos, revistas, tesis y fuentes bibliogréaficas.

3.4.2 Técnicas de recopilacion de informacion

La técnica utilizada para la recoleccion de los datos fueron las siguientes:

3.4.2.1 Encuesta
Se aplicé una encuesta dirigida a 33 colaboradores del area administrativa de la
empresa, para la recoleccion de datos acerca de como manejan las situaciones los

colaboradores y evidenciar el estilo de liderazgo que ejercen.

3.4.2.2 Instrumentos
Para la recoleccion de datos sobre la percepcion del estilo de liderazgo predominante,
se usO la técnica de la encuesta aplicada a los colaboradores cuyas opiniones

impersonales fueron muy valiosas.

3.4.2.3 Cuestionario

A través del instrumento de prueba estandarizada test de liderazgo, basado en la teoria
situacional de Hersey y Blanchard que mide el estilo preferido del lider, asi como su
rango de estilos, es decir, la frecuencia relativa de las respuestas a los cuatro estilos
posibles. El estilo preferido es el de mayor frecuencia y el rango hace referencia a la
amplitud de los estilos que es capaz de mostrar el lider ante distintas situaciones. Por
otra parte, la adaptabilidad se evalla a través del grado en que las respuestas del lider

se ajustan a las prescripciones de la teoria de liderazgo situacional.
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Se basa en el grado de conduccién y direccion o comportamiento de tarea, el grado de
apoyo social y emocional o comportamiento en las relaciones personales; y el nivel de
disposicion de los seguidores en base a la prestancia y habilidad que muestran al

desempeiniar cierta tarea.

3.4.2.4 Poblacion

Tomando en cuenta el tamafio de la empresa y las caracteristicas de las personas que
la integran, se realizé un censo que es una de las operaciones estadisticas que no
trabaja sobre una muestra, sino sobre la poblacién total. Es importante para la empresa
gue se cuente con un equipo de lideres que no esta unicamente enfocados a la tarea,
sino también a las relaciones con las personas. EIl censo por estudiar en el area

administrativa integrada por 33 colaboradores.

3.4.2.5 Estadistica

La metodologia estadistica que se utilizé en el estudio del &rea administrativa es por
medio de tablas y gréaficas, donde se muestra el diagndstico de los resultados obtenidos
a través de la clasificacion de la informacion. Estos resultados son analizados por

medio del programa Microsoft Excel.
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4. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Se presentan los resultados en relacion con los objetivos planteados en el estudio, con
expectacion de conocer e identificar como se desarrolla el liderazgo en la empresa
textil.

A través del instrumento: test de liderazgo situacional de Kenneth Blanchard y Paul
Hersey, los colaboradores administrativos trataron diferentes calificaciones en cuanto a
las situaciones laborales en que se describieron y la tendencia en 4 estilos de liderazgo:
decidir, vender, participativo y delegado. Es importante resaltar que ninguno de los
cuatro estilos es mejor que los demas; por lo cual cada uno de ellos sera util en funcion
de la situacion.

En relacion con el objetivo especifico sobre la identificacion del estilo situacional
dominante, a través de la herramienta aplicada a los colaboradores administrativos se

obtuvieron los siguientes resultados:

Estilo de Liderazgo Situacional

70.00

60.00 654

50.00

40.00

30.00 30777

20.00

10.00

A

0.00 0
Control Supervision Asesoramiento Delagacién

Porcentaje

Fuente: elaboracion propia, julio 2021

Figura 2. El estilo de liderazgo situacional dominante en el area administrativa es el de
supervision con un 61.54%, que representa alto nivel de comportamiento directivo, pero
pide ideas y sugerencias al equipo, reconoce los avances y mejoras. La adaptabilidad

del estilo de liderazgo en los trabajadores administrativos esta enfocada en la direccion
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y el apoyo al equipo de trabajo, permitiendo que los integrantes del equipo puedan
concentrarse mMas en sus tareas y comportamientos, para ser constantemente
consultados sobre sus decisiones, las cuales no tienen problema de aportar porque ya
han tenido a su cargo situaciones en la cuales han aplicado sus puntos de vista. Con
esto se evita que los seguidores se sientan desplazados por los lideres, al no tomar las
decisiones de manera directa y conjunta, pero sabiendo que sus aportes, ideas y
sugerencias son utilizadas en la determinacion del rumbo de la empresa, reconociendo
los avances y mejoras que la empresa tenga por el trabajo del equipo. A continuacion,

se presentaran los rangos sobre la amplitud de los estilos de liderazgo.

Tabla 1 Amplitud de los estilos de liderazgo

Amplitud de los estilos de liderazgo. %

R1 Decir comportamiento alto en tarea y bajo en 30.77
relacionamiento

R2 Vender comportamiento alto en tarea y alto en 61.54
relacionamiento

R3 Participativo comportamiento alto en relacionamiento y 7.69
bajo en tarea

R4 Delegador  comportamiento bajo en relacionamiento y 0

bajo en tarea

Fuente: elaboracion propia, julio 2021.

Tabla 1. Se identifico en cuanto a la amplitud que el liderazgo predominante es el de
Vender con un 61.54%, en el departamento administrativo se mantiene un alto nivel en
direccion y apoyo en el equipo de trabajo. Los colaboradores consideran la manera
correcta de llevar a cabo las tareas, ademas manejan la idea de que estan capacitados
para realizarlas. Se estan creando relaciones cordiales para asegurar que todos los
miembros del equipo estén conscientes de sus responsabilidades y niveles de
rendimiento, juntos solucionan problemas, incorporando las recomendaciones del
equipo, pero siempre vigilando que los objetivos se cumplan y tengan desvios. Los
colaboradores muestran una postura positiva para hacer los cambios recomendados,

manteniendo el control de los mismos.



29

La flexibilidad del liderazgo fue identificada mediante los rangos de puntuacion

siguientes:
100.00 |I
| 61.54
50.00 '||I
0.00
Ocasionalmente flexible [ E_E"“-«_h
-1 TT—
‘ Moderadamente flexible W
0a8 ‘
1 -1 Ocasionalmente flexible 0 a 8 Moderadamente flexible

Fuente: elaboracion propia, julio 2021

Figura 3. Flexibilidad de liderazgo en el departamento administrativo, segun los lideres

y seguidores, estd manejando un rango que indica una moderada flexibilidad con un
61.54% con respecto a la ejecucion del liderazgo dentro de la organizacion, provocando
ser rigido en momentos poco recomendables. Aunque no es un mal nivel, es posible
llegar a ser flexible para adaptar un liderazgo mas comprensible, que se relacione de

mejor manera con un estilo de liderazgo de supervision y una amplitud de vendedor que

predomina dentro de la empresa, para poder identificar la adaptabilidad del estilo es

decir el grado de lo cambios en los estilos apropiados para el nivel de madurez de los

colaboradores en el area administrativa.
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Aspectos en adaptabilidad de liderazgo
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Fuente: elaboracion propia, julio 2021

Figura 4. En relacion de los aspectos a considerar en la adaptabilidad del liderazgo la

dimension primaria se encuentra con mayor porcentaje en los cuatro aspectos que mide

el instrumento. Iniciativa con un 51%, desempefio 48.48%, cooperacion 51.52% vy

responsabilidad con 66.67%.

Al medir las dimensiones se pudo identificar la madurez de liderazgo que se ejerce en

el departamento administrativo.

66.10

17.40

D1: Baja Competencia, D2: Baja a Escasa D3: Moderada/Alta D4: Alta Competencia,
Alto Compromiso Competencia, Bajo Competencia, Alto Compromiso
Compromiso Compromiso Variable
2%

Fuente: elaboracion propia, julio 2021

Figura 5. Madurez de liderazgo segun lo observado, la calificacion de madurez en la

mayoria de los colaboradores es baja competencia-alto compromiso con un 6.61%,
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porque dentro de la organizacion se observa que su nivel de competencia es baja pero
el compromiso que tienen con la organizacion es alto, con sus actividades y con ellos
mismos, la responsabilidad y habilidades que manejan como grupo a la hora de
situaciones que deben resolver lo hacen de manera responsable, buscando Unicamente
llegar a un acuerdo. Los colaboradores tienen la disposicion de trabajar y de asignarse
tareas que son necesarias para las mejoras utilizando los recursos adecuadamente.

Se identificé que presentan una baja competencia Unicamente siguen instrucciones de
lo que se debe realizar, esto quiere decir son confiables, aunque poco eficientes.

Se prescribe en un nivel de madurez bajo, pero se desplaza hacia un grado moderado
de madurez, manifestando voluntad para realizar las tareas, pero carece de habilidad o

conocimientos para hacerlo.

4.1 Presentacion y analisis de resultados

El liderazgo se ha convertido en un elemento fundamental dentro de las empresas, para
poder crear estructuras fuertes en sus equipos, con el fin de poder cumplir con las
estrategias y objetivos organizacionales. Con el pasar del tiempo se ha expuesto
diferentes teorias sobre el liderazgo y estds han evolucionado conforme los cambios
gue se van dando en las empresas, debido a que los procesos son cambiantes y el lider
debe desarrollar nuevas competencias adaptandose a las necesidades que puedan
presentarse.

Para Hersey, Blanchard y Johnson (1998) el liderazgo es “el proceso de influir en las
actividades de un individuo o grupo en los esfuerzos por alcanzar una meta en cierta
situacion”.

El estudio se enfocé en el liderazgo situacional que mantiene el area administrativa de
la empresa Textilera, debido a que este liderazgo se enfoca en el colaborador, donde
se estudia la capacidad, el compromiso y responsabilidad hacia la tarea.  Por lo cual,
es importante el nivel de desarrollo, de direccion y el de apoyo para el colaborador.

El primer objetivo especifico planteado fue identificar el estilo de liderazgo situacional
dominante dentro del grupo de trabajadores del area administrativa, los resultados
determinaron con un 61.54% que el estilo de liderazgo dominante es el de supervision,

los colaboradores mantienen una relacion adecuada con los directivos, ya que se les
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permite espacios para debatir opiniones, emitir sugerencias que son valoradas y
reconocen su valia, aunque las decisiones finales son tomadas tras el dialogo con los
colaboradores del area administrativa para llegar a la meta.

En segundo lugar, se encuentra el estilo de liderazgo de control con un 30.77% que
representa diferencia importante con el estilo anterior, sin embargo, parte de los
colaboradores sienten que poseen poca cualificacidon pero se encuentra abierto a
aprender y progresar, suele pasar con empleados de recién ingreso que no conocen la
organizacion y su sistematica interna. Identificando por primera vez el estilo dominante
dentro del equipo administrativo de la empresa, se puede comprender el actuar de
estos colaboradores y conocer como se sienten al momento de realizar las acciones de
sus funciones.

Con respecto al segundo objetivo especifico es identificar la amplitud de los estilos de
liderazgo situacional, su flexibilidad y el nivel de madurez, para ello se identific6 que, en
cuanto a la amplitud, el estilo con mayor porcentaje fue el de vender con un 61.54%,
esto significa que los colaboradores desean trabajar de forma independiente, pero aun
no son capaces de hacerlo, estos colaboradores no han alcanzado la madurez total y
tiene obstaculos por las circunstancias. Tomar decisiones por si solos no es
complicado, pero suelen amedrentarse por las consecuencias de que estds sean
negativas, el temor de cometer errores limita cierto actuar inmediato ante las
situaciones que se puedan presentar.

Se determin6 con un 6.61% que la madurez del liderazgo se inclina a una competencia
baja, es decir que no tiene dominio, pero tiene un alto compromiso, tienden a ser
curiosos entusiastas y dispuestos aprender, necesitan mas direccibn y menos
supervision. La mayoria de los colaboradores administrativos tienen un alto nivel de
compromiso, segun las areas en las que se desenvuelven y de como se comprometen
por alcanzar y cumplir con las metas que se trazan en determinado periodo, trabajan en
equipo para realizar las tareas asignada y cooperando para que todo se realice a
tiempo. Se busca el cumplimiento a tiempo con las tareas asignadas, en raras
ocasiones se da el caso de quienes no trabajan o quienes es dificil trabajar con ellos,
son los que tienen un compromiso variable, sin embargo, se comprometen para que

todo lo asignado se realice con responsabilidad y cumpliendo los tiempos establecidos.
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Considerando que las actividades en una empresa textilera son con tiempos y su nivel
de exigencia es alta, los colaboradores han creado el ritmo de trabajo que se identifica
con el nivel de madurez es de alto compromiso.

Los que poseen un bajo compromiso representan un 3.21%, es decir que son quienes
se reusan a trabajar y no saben seguir una instruccion, es la minoria de los casos
dentro de la empresa. Este resultado es alentador para el equipo, sin embargo, la idea
principal es que todos los colaboradores se involucren y puedan tener la productividad
al maximo.

La personalidad racional y emocional se ajusta al momento profesional de cada
colaborador y del equipo, con conductas mas directivas o de asesoramiento, a la
medida de cada situacion. Todo ello se traduce en una mayor organizacion y eficacia
empresarial, desde el departamento administrativo se puede ejercer un gran poder para
el eficaz funcionamiento. La motivacién y superacion aplicada de forma adecuada en el
liderazgo situacional es capaz de crear un ambiente laboral de confianza, respeto y

autogestion, asi todos seran beneficiados en el area administrativa.

4.2 Modelo de fortalecimiento de liderazgo

Este modelo de fortalecimiento se enfoca en el tercer objetivo especifico, que plantea
implementar un modelo de para el fortalecimiento del liderazgo en la empresa,
contribuyendo en el desarrollo de capacidades y habilidades.

Conociendo los resultados se puede dar un enfoque especifico en las areas a fortalecer
en los colaboradores, si los resultados del departamento administrativo se consideran
ser satisfactorios, estos pueden mejorar si se ejerce el liderazgo de manera adecuada,
ademas de empoderar de informacion a los colaboradores del poder que tienen en su
actuar ante las situaciones que se presenten en la empresa.

Luego del estudio realizado y de la discusion de resultados se pretende promover el
estilo de liderazgo “delegar” que representa el pleno dominio de sus tareas dentro del
area administrativa, conoce sus funciones y responsabilidades, no requiere de apoyo
emocional ni supervision. Es importante resaltar que el enfoque del liderazgo
situacional no solo es para los lideres que tienen personal a su cargo, éste involucra a

todos los colaboradores que conforman al equipo de trabajo. EIl departamento de
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recursos humanos, en su interés por el desarrollo del personal especificamente de este
estudio en el area administrativa tendrd que tomar importancia al tema y poner en
practica los cambios para satisfacer las necesidades situacionales que se presenten.

En el anexo dos se presenta la planificacion con una serie de actividades, como parte

del modelo para el fortalecimiento del liderazgo en la empresa.
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CONCLUSIONES

En la empresa se realizan procesos en mejorar el desempefio a través de la formacion
de los colaboradores en cuanto a competencias técnicas, sin embargo, el tema de
liderazgo no se ha desarrollado por lo cual se permitié en el area administrativa realizar
el presente estudio especificamente del liderazgo situacional, para identificar como se
manejan las acciones y comportamientos de los colaboradores durante las diversas

situaciones que se presentan en el area administrativa.

De acuerdo a los resultados el estilo de liderazgo situacional predominante es de
supervision con un 61.54%. En relacion a lo planteado por Hersey y Blanchard en
cuanto a la teoria, se concluye que los colaboradores en el area administrativa de la
empresa Textilera, tienen niveles bajos en habilidades de liderazgo y su motivacion es
cambiante ante las dificultades, estableciendo relaciones de participacion y unién

Unicamente cuando les es conveniente.

En relacién con los resultados de la amplitud sobre el estilo predominante del liderazgo
stiuacional, es el de vender con un porcentaje de 61.54% ubicandodose en el rango
dos. Se concluye que en el area se evidencia un comportamiento alto en tarea y alto en
relacionamiento, los colaboradores se encuentran comprometidos a sus tareas y estan
dispuestos a seguir capacitandose, asimismo, manteniendo una relacion cordial con el

equipo para la efectividad en sus tareas y ante las situaciones que se presenten.

En congruencia a la flexibilidad de liderazgo situacional en el departamento
administrativo se refleja a un nivel moderado, por lo que se concluye que los
colaboradores estan desarrollando autogestion, disposicion para realizar el trabajo y
motivacion propia. En el nivel de madurez se concluye que tienen baja competencia y
alto compromiso, pero ellos consideran tener una responsabilidad con la empresa,
buscando la manera de resolver cualquier conflicto de manera responsable, pero deben

reforzar el tema de competencias para poder tener eficiencia y explotar su potencial.
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RECOMENDACIONES

En seguimiento a los resultados es importante para la empresa atender el desarrollo del
personal administrativo en el tema de liderazgo, hacia la mejora de la capacidad
instintiva para discernir cuando es mejor actuar por consenso y cuando es necesario
tomar decisiones por su cuenta, independientemente de la situacion, del momento y de
las personas involucradas. Recursos Humanos puede dar el acompafiamiento a

programas de desarrollo en habilidades de liderazgo en los colaboradores del érea.

Que, en el area administrativa, se fomente la adaptacion y desarrollo de los cuatro
estilos de liderazgo situacional, identificando a los colaboradores con caracteristicas de
recién ingreso y a los colaboradores que tienen mayor tiempo laborando en la empresa,
debido a que poseen mejor conocimiento de las actividades y procesos en el area. Con
esto crear un plan de accion para poder conformar a un equipo equilibrado en cuanto a

liderazgo.

De acuerdo a la indentificacion de las habilidades a desarrollar, se sugiere seguir
impulsando a los colaboradores en su aprendizaje mediante un modelo de formacién de
liderazgo, para hacerlos participes de un cambio de mentalidad, aumentando las
posibilidades de éxito, desarrollando y practicando nuevas formas de trabajar
efectivamente con todo tipo de personas. A través actividades como el intercambio de
roles en el area, que permitird conocer una autoimagen externa, autoimagen interna y

una autoimagen integrada.

En el area administrativa se recomienda tener una postura flexible y permitir los
cambios para ir ajustando los estilos de liderazgo, con esto permite tener oportunidades
de crecimiento, desarrollo profesional y mayor compromiso laboral. Para aumentar la
madurez en el area se necesita una supervisibn mas cercana, crear un ambiente laboral
de confianza, respeto y autogestion, brindar instrucciones bien definidas y claras para

las responsabilidades.
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ANEXOS

Anexo 1

Instrumentos utilizados para recabar datos de analisis

TEST DE LIDERAZGO SITUACIONAL
El Test de Liderazgo estd basado en la teorfa situscional de Hersey y Blanchand.

A continuacion encontrard una secke de situaciones, las cuales se solicita responda con toda confianza, esta informacion proporcionada es
ostrictamente para fines académicos y su manejo es confidenclal

mummom
Instrucclones:
Suponga que Usted estd involucrado en cada una de las siguientes doce {12) situaciones, Cada situacion plantes cuatro (4) scclones
alternativas que Usted podria Iniclar. Lea culdadosamente cada (tem. Plonse acerca de lo que Usted harla en cada circunstancia, Luego,
encierre en un circudo la letra correspondiente a la eleccion de la accldn gque Usted plenss que descritie en forma mbs cercana su
comportamiento en la situacidn presentada. Encierre en un circulo sdlo una electidn.
Elmmam sus colaboradores o subordinados no responden & A Darfa iImportancia al uso de procedimientos uniformes v a
W trato amistoso y & su obvia preccupacion por el blenestar de |a necesidad de cumplir con la tarea
wllos, B Estarla dsponible para discutlr el asunto, pero sin
El rentimiento desciende ripidamente. presionar
€ MHablaria con los subalternos para luego fijar metas
0. Noimtervendria
£l rendsmionto observable del equipa va en aumento. Se ha A Crearla una relacidn cordial, pero asegurdndome que
asegurado que todos los miembros estén consclantes de sus todos los miembros estén consclentes de  sus
responsabilidades y de los niveles de rendimiento que se espera responsabilidades y niveles de rendimiento
de ellos, B, No realizarla ninguna accidn determinada
€ MHarfa lo que pudiera para que el equipo se sintiera
Importante
0. Inssticla en la importancia de los plazos limites para los
trabajos y tareas,
- ‘
Los miembros de su equipo no han podido solucionar un A, Involucrarfa al equipo y Juntos tratarlamos de sokuclonar
problema por sl salos, El rendimiento del equipo v las relaciones los problemas.
Interpersonales han do buenas en el pasado. B, Dejaria que el equipo o resuelva solo.
€ Actuarfa ripida y firmemente para corregle ka stuackdn v
dirigir al equipo,
D Estimularia al equipo a trabajar en el problema y estaria
dispuesto a sostenar cualguiera discusién.
1 N4 ‘
Estd  considerando  un  cambio,  Sus  colaboradores o A, Permitiria que o grupo se involucre en el desarrolio del
wibordnados tienen excelentes antecedentes por sus logros. cambio, sin ser demasiado autoritario.
Ellos respetan la necesidad del camblo, B, Comunicaria los cambios y luego harla que se cumplieran
bajo una estricta supervision,
C  Permititla que el equipo farmule su propia direccidn,
D.  Incorporaria a la solucidn las recomendaciones del equipo,
pero ditigendo personalmente todo.
El rendmiento del equipo ha estado bajando en los ditimos A, Permititla que el equipo formule su propia direccidn,
meses. Sus miembros no s preocupan por lograr los objetivos. B, Incorporaria a la solucion las rec daciones del equipo,
La redefinicidn de roles y responsabllidades ha ayudado en el pero vigilando que se alcancen los objetivos,
pasado. Slempre se ha tenido que recordarles que deben € Redefiniria los roles y responsabilidades y supervisaria
cumplir sus tareas a tiempo. estrictamente.
D Permititle que ¢ equipo se lnvolucre en la fljacion de
metas,

=
N
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Se ha incorporado a una organazacién donde las operaciones
son eficientes. Su antecesor controlaba muy de cerca la

A

Haria lo que pudiera para que of equipo se sintiera
importante @ ivolucrado en los asuntos.

situacién, Usted quiere una pr B. Daria importanca a los plazos fimites para trabajos y
perole g - ah wzar el ambiente. tareas.
C.  Nointervendria intencionalmente.
D.  Tratara gue el equipo se Involucre en la toma de
d , pero vigitaria que se alcancen los objetivos.
7 ACCIONES
Estd  considerando  slgunos cambios Importantes en la A Definirla &l cambio y lo supervisaria estrictaments.
estructura organizativa. Los miembros del equipo han hecho B, Participaria con el equipo en e desarrolio del cambio pero
sugerencias sobre fa necesidad de cambio. El grupo ha sido dejaria que los miembros organizaran su realizacidn,
productivo y ha demostrado fledbilidad en sus operaciones. €. Me mostrarla dispuesto a hacer los camblos
recomendados, perc mantendria ol control de la
reakzacién de los mismos.
D.  Evitaria la confrontacion, dejando las cosas como estan,
; 8 ACCIONES ALTERNATIVAS
El rendimiento del equipo y sus refaciones interpersonales son A, Dejarla al grupo solo,
buenas. Pero usted se siente algo inseguro por la supuesta falta B.  Discutiria la situacion con el equipo y luego iniciaria yo
de direccién del equipo. Tiene [a impresién de que lo estd ismo los cambi i
dirigiendao poco. C. Tomaria medidas para dirigir a los colaboradores o
subordinados para que trabajen de una manera
determinada,
D.  Mostraria que respaldo al equipo en I3 discusién de la
| Jon, sin me autoritanio,
: 9
Ha sido nombrado por su superior, jefe de un comité que ha A, Dejaria que ol grupo busque solo las soluciones a sus
tardado bastante en presentar sus recomendaciones con problemas,
respecto a &2 ejecucién de ciertos bilos. E1 equipo ademds no B Incorporaria a 13 solucidn kas recomendaciones dol equipa,
sabe con claridad cusles son sus objetivos. La asistencia a las para vigilar que se aicancen los objetivos.
sesiones ha sido escasa. C. Redefiniria los niveles de  calidad y supervisaria
cuidadosamente.
Sus rouniones so han comwertido casl en tertulias sociales. 0. Permitiria que el equipo intervenga en la determinacién
Potencialmente tienen el tal 10 para ayudar, de los objetives, pero sin presh
” _!
Sus colaboradores o subordinados, normalmente capaces de A, Permitirla que el equipo intervenga en la redefinicion de
responsabilizarse, no estan respondiendo @ sy reciente los niveles de calidad, pero sin tomar e control en sus
redefinicidn de niveles de calidad. manos.
B.  Redefiniria loa niveles de calidad y supervisaria
cuidadosamente.
€ Evitaria la confrontacion no aplicando presida y <n
intervenir,
0. Incorporaria a ta solucion las recomendaciones del grupo,
pero vigilaria que se alcancen los niveles de calidad.
1n ACCIONES / \
IMormacidn redente indica que existen slgunas dificultades A, Tomaria medidas para conseguir gue los colaboradores o
internas entre sus colaboradores o subordinados. El eguipo subordinados trabsjen de una manara determinada.
tiene antecodentes natables por sus logras. Los méembras han B.  Harla que los colaboradores o sabordinados se vieran
logrado efectivamente objetivos de largo alcance, Han involucrados en la toma de decisiones y reforzaria las
trabsjade en armonia durante 3l afio anterior. Todos estén bien buenas contribuciones.
capacitados para i3 tarea. C.  Discutiria el rendimiento previo con el equipo y luego
examinaria a necesidad de practicas nuevas.
D.  Continuaria dejando libre al equipo.
12 . 'ACCIONES ALTERNATIVAS
Ha sido ascendido 2 un nuevo puesto, El jefe anterior no A, Probaria con los colaboradores o subordinados la solucidn
interferia en los asuntos del equipo. El equipo ha jado bien prap por mi mismo y inaria s idad de
sus tareas y la direccidn. Las interrelach del egquipo son nuevas pricticas.
buenas. B Permitila que los proplos miembros del equipo
encuentren las soluciones,
C.  Actuaris ripids y fi para zorregir y dirigir.
D.  Participaria en la discusién del prablema proporc

o0 subordinad

apoyo a los colaborad

2/2
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Anexo 2

Formato para determinar el estilo de liderazgo predominante y su flexibilidad.

-

COLUMNA 1| COLUMNA 1I
Rango de Estilo Adaptabilidad de Estilo
Estilo ldentificado Probabilidad de Ocurrencia
(1) (2) (3) (4) (A) (B) (C) (D)
SI (@) c B D D B C A
S2 D A C B B D C A
S3 C A D B C B A D
54 B D A C B D A C
- S5 [ B ) A A ) B C
= 56 B D A C C A B D
% S7 A C B D A C D B
é S8 C B D A C B D A
59 C B D A A D B C
s10 B D A C B C A D
s1 A C B D A C D B
s12 C A D B C A D B
Subcolumnas (1) 2) (3) (4) () (b) {c) (d)
Subtotales
AMPLITUD DE LIDERAZGO

Trabaje s6io con la Colanng | {Ampiitug del Uderamgo), Esorba los resuitados de los

sbntutales obtenidos en las subcolumnas (1), (1), (12) y (IV), en % sigulents tabla
SUBCOLUMNAS RESULTADOS ESTILOS
m Mandar
(m Vander
() Participar
av) Delagar
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Anexo 3

Formato para determinar la amplitud del liderazgo

COLUMNAII
Adaptabilidad de Estilo
Probabilidad de Ocurrencia
(A) (B) (C) (D)
D B C A
B D C A
C B A D
B D A C
A D B C
C A B D
A C D B
C B D A
A D B C
B C A D
A C D B
C A D B
(a) (b) (¢c) (d)
Subtotales
FLEXIBILIDAD DE LIDERAZGO

Anora trabaje sdio con la Columna II (Flexibilidad del Liderazgo). Escriba los subtotales obtenidos
para lag las subcolumnas (a), (b), (c) y (d), en ls columna resultados de la siguiente tabla.

Subcolumnas Resultados Multiplique Puntajes Total
(a) 0 x-2 = 0
(b) 0 x-1 - 0
(c) 0 x 1 = 0
(d) 0 x 2 - 0
Suma 0
RANGOS DE PUNTUACION Y FLEXIBILIDAD
-24 a -17 -16a-9 -8a-1 0a8 9a16 17a24
Deficilmente Ocasionalemente| Moderadamente
Inflexible Flexible Flexible Flexible Flexible Muy Flexible

El resultado indica cudn flexible es usted para ejercer liderazgo
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Anexo 4
Formato para determinar la madurez de liderazgo

Valorreal de cada numeral: 1=5;254;3=3;4=2y5=1 CALFCACION
S
1 B = SevIpOy ot e YN & iod LS O¢ B orge
2 Ture b woiuntad de ngnane lirsm Coendd 100 secmiris y/o stice PrOGA0s pae < oy Uewn
3. Acepta sgracones ceando le son hech, y sigue mstuccones adeccadarmente para curmgir con Sichas asgnacones
aF ye= on o segus deixm
S.No x o dn par o de megocod © de gut fonma coatriteur 3 mismo.
—. : 2
1.C ege baos de orden ° 25790 © avtes de bempo B33 dapueio a redefine © retace o e
DR S wra ClRdad supwior
2% mbapes b Moy buero o excdente y e ias, fechan de entrega L0 refiace © redefme de busa gma.
3 % tabap = Io normaimente buena, pero msuf calicad o
4L Brbgoes a twde Rehdszaa o agrgr &sfo i .
5. Rasira poco © Nufo Spona 3 negacio s & avpresa
1 Serpre coopera coe otro: colboradons. com 300yo y facoRkad mostrande maderns e 5 rElCone Rborde
2 Comntenterwrte coopera cO° poyo v acutad
3. Conpea con G Se L B mSyor parte def TeEmpO, PerD tene SFuSE en Certas ESCONS O CHTUNSIINOaS
especiales.
2 No co0pIa S MACra S veces 5 Surs b con @ - un
S Eun de. Sy o defmtraments catns o de
1B ona penona resporsable en queen se puade confar 02 todas i o tatdctad y Gn 2 hacer o gue s
BECELIS Pirs Cumplr Con It Laress 1odc o errpo
2 Es coma —te T > y confiable
3_Se mcira 2 momir B de = ko redacionado » taress §© de recunon. et
& No Sl o ¢ umOiEn LOm bod Mmoo = g Tene de disciple.
S_Def desconfoble & mayoc de veces.
oSN [
Deserpeic o
Cooperscon 0
B ponsdcad ¢
E oif 20 000
0l 2ap G ', Ao Comp 0-5Px
02 83 2 E5ca53 Competenca, Bajo Compromiso 6-107s
D3: Moderada/Als G ca, T 0 V aruabi 13- 159
Ot Az Competencsa, Altp Compromiso 15- 20/,
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Anexo 5

PROPUESTA DE MODELO PARA EL FORTALECIMIENTO DEL LIDERAZGO EN LA
EMPRESA.

Introduccién

El equipo de trabajo en el area administrativa desempefia un rol fundamental y
estratégico en los procesos que se desarrollan dentro de la empresa, por lo que se
refleja la importancia fortalecer el liderazgo en el equipo de trabajo para afrontar las

situaciones y consolidar las metas comunes en beneficio de sus funciones.

El programa de liderazgo busca fortalecer las capacidades del personal administrativo y
de esta manera desarrollar un grupo de competencias plenamente identificadas
mediante el programa de liderazgo que son esenciales para prepararse a enfrentar las

exigencias situacionales actuales y futuras.

Considerando los resultados del estudio realizado es necesario implementar un
programa constante de liderazgo en area administrativa de la empresa, fundamentando

que poseer liderazgo es elemental.

Para el eficiente desarrollo de este programa, se ha considerado definir una serie de
modulos en las que se puede encontra los temarios: liderazgo, coaching, liderazgo y
direccidn de personas, desarrollo de equipos, trabajo en equipos, comunicacion asertiva

e inteligencia emocional.
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Objetivo
Reforzar el liderazgo en el area administrativa de la empresa y brindar herramientas

gue permitan gestionar al equipo con eficiencia en sus funciones.

Alcance
El grupo objetivo es el area administrativa para llevar a cabo la implementacion de las

actividades y que estas sean practicadas en conjunto con el area de recursos humanos.

Desarrollo
Dentro de las estrategias metodoldgicas que se pretenden implementar en el desarrollo
de esta propuesta se basa en: la lectura de bibliografias (libros), talleres de

autoconocimiento y dindmicas de grupo.

Primera fase: se estructuran los temas de acuerdo a la formacion que se considera

requerida para el desarrollo de las habilidades en liderazgo.
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Experiencia en el trabajo / Experiencia

MODULO | TEMARIO CONTENIDO RECURSOS critica DURACION
¢, Qué es
iderazgo? |Liderazgo situacional
¢, Qué es Coaching Programacion Sala de
Médulo 1 |coaching? |Neurolinglistica conferencias N/A 4 Horas
elLectura del libro: Las 21
:ﬁjierZZQO'lrg?g:aebslte;s IeyggI ¢ Generacion * Proyecto: Ejecucion de Foros
. \ > . (reuniones con los jefes inmediatos)
Liderazgoy| vy la gente lo seguird a usted| de foros/ Provecto:  Facilitar un  tema o
. Direccion del autor John C Maxwell Panel de Y L Un afio desarrolla
Maodulo 2 : ; presentacion ante un foro o segmento .
de e Lectura del libro: Tribus del| expertos especifico paulatinamente.
personas autor Seth Godin| Vvirtuales _ _
o . ¢ Proyecto: Negociar un acuerdo con el
Lectura del libro: Desarrolle | e Coaching area administrativa
el lider dentro de usted 2.0 '
del autor John Maxwell
_ _ e Proyecto: identificacion de brechas de
e Lectura del Libro: Las cinco desarrollo en equipo a cargo Yy
disfunciones de un equipo seguimiento al cumplimiento de plan de
del autor Patrick Lencioni. e Generacion accion
e Lectura de libro: Las de e Proyecto: desarrollo tres actividades de N
Médulo 3 Desarrollo | técnicas para la toma de foros/panel sinergia y trabajo en equipo. Un afio desarrolla
de equipos | decisiones en equipo: Guia de expertos e Proyecto: realizo tres veces en el afio paulatinamente.
practica para obtener virtuales reuniones de retroalimentacion con los
buenOS I‘esultadOS del autor CoaCh|ng reportes (brindando informacién
Jorge Gorin positiva y areas de mejora)
e Proyecto: investigo, ejecuto y velo

porque se evallen y ejecuten medidas
disciplinarias cuando es necesario.
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MODULO | TEMARIO CONTENIDO RECURSOS DURACION
Grupo vs. Equipos
Roles de equipo Sala de
. conferencias,
Habilidades para el proyector, pizarron, 4 Horas
trabajo en equipo marcadores, hojas
Trabajoen |Dinamica blancas.
Médulo 4 equipo Taller
Tipos de
comunicacion
Estrategias de Sala de
comunicacion conferencias,
Mddulo 5 asertiva proyector, pizarron, 3 Horas
marcadores, hojas
Cuatro_clayes blancas.
Comunicacion comunicativas
asertiva Retroalimentacion
Importancia de la
inteligencia
emocional
Modelo de los cuatro Sala de
pilares de la IE conferencias,
Habilidades de la IE | proyector, pizarron, 4 Horas
Objetivos personales | marcadores, hojas
Aspectos a mejorar blancas.
Evaluacién con mi
Mdédulo Inteligencia | €quUIPO
6 emocional Metas grupales
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Segunda fase: esta se enfoca directamente en realizar un seguimiento y

recibir un feedback sobre los temas de formacion impartidos.

EVALUACION DEL IMPACTO SOBRE EL MODELO PARA EL
FORTALECIMIENTO DE LIDERAZGO.

EVALUACION CON MI EQUIPO

Parte | Reflexione con su equipo de trabajo sobre los diversos
COMPORTAMIENTOS que deben CONTINUAR realizando, aquellos que
deben de CESAR de hacer y los que son importantes que COMIENCEN a
ejercer, para desempefiar cada dia mejor su rol de LIDERAZGO.

COMPETENCIAS
A EVALUAR CONTINUAR CONCLUIR COMENZAR

COMUNICACION

SOLUCION DE
PROBLEMAS

TRABAJO EN
EQUIPO

AMBIENTE
POSITIVO
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PARTE Il
Para FINALIZAR con esta jornada de reflexién sobre los avances y areas de
oportunidad que se comprometen a desarrollar; deben identificar las metas
grupales.

Metas utilitarias:

Metas de conocimiento:

Metas de identidad:
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EVALUACION DE TALLER

Participante (opcional):
Tema: Fecha:
Facilitador:

Instruccion: A continuacion encontrara una serie de preguntas a través de las cuales se pretende conocer su opinion sobre el taller
impartido. El diligenciamiento objetivo de éste cuestionario contrinuira con el mejoramiento del programa.
Favor marcar con una "x" en la casilla lo que mejor califique la pregunta; eligiendo solamente una opcién entre Si o No.

)

El taller facilita su desempefio en el puesto de trabajo.

Lo aprendido en el taller se puede aplicar en su puesto de trabajo.

taller

Obtuvo los conocimientos e informacion planeados.

Seccion |

El taller le aporté conocimientos nuevos.

Los medios tecnologicos utilizados fueron adecuados.

La metodologia estuvo adecuada a los contenidos del taller .

La metodologia permite una participacion activa.

La documentacion entregada ha sido suficiente.

La calidad del material entregado ha sido suficiente.

Seccién I
Metodologia

El ritmo de exposicion ha sido adecuado.

Las técnicas de formacion han facilitado asimilar la informacion.
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Los materiales del taller han sido Utiles para el aprendizaje.




_5 1 La seleccion de los participantes se efectud de forma correcta.

% 9 2 El aula y el equipo utilizado fue adecuado.
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3'S 3 La distribucién de la jornada que se establecié en el taller fue adecuada.

e

s 4 La duracién del taller con respecto a los contenidos fue adecuada.
Seccién IV:

Preguntas abiertas

¢, Cual parte del taller le parecié mas importante? ¢ Por qué?

¢, Qué le gustaria que el Facilitador incluyera en una préxima ocasion?

Comentario:

o1



Presupuesto del modelo
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Valor
Descripcion Unitario Cantidad | Valor total
Las 21 leyes irrefutables del liderazgo,
del autor John C Maxwell Q 124.72 33 Q 4,115.76
Tribus del autor Seth Godin Q 69.81 33 Q 2,303.73
Desarrolle el lider dentro de usted 2.0
del autor John Maxwell Q 63.10 33 Q 2,082.30
Las cinco disfunciones de un equipo
del autor Patrick Lencioni Q 46.72 33 Q 1,541.76
Las técnicas para la toma de
decisiones en equipo: Guia préactica
para obtener buenos resultados del
autor Jorge Gorin Q 174.87 33 Q 5,770.71
Honorarios coach (valor por hora) Q 936.00 30 Q 28,080.00
Marcadores Q 17.00 66 Q 1,122.00
Papeleria (resma) Q 385.00 1 Q 385.00
Papel construccion Q 30.00 10 Q 300.00
Subtotal Q 45,701.26
Imprevistos
25% Q 11,425.32

Total General

Q 57,126.58
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