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RESUMEN / ABSTRACT

El proposito de esta tesis fue conocer las percepciones que poseen los subordinados
respecto al ejercicio del liderazgo que desempefian sus lideres y compararlo con la
autopercepcion que tenian estos de si mismos. El estudio se realiza dentro de una
empresa industrial de la provincia del Azuay que se dedica a la produccion de linea
blanca y constituye un valioso aporte para la misma, puesto que le permite utilizar esta
informacion como base de nuevas investigaciones o procesos, orientados a apoyar al
lider o subordinado en programas de Coaching Gerencial, planes de carrera u otros que
la empresa crea conveniente para la consecucion efectiva de resultados.

Para la determinacion del estilo de liderazgo se aplic6 como material principal un
conjunto de cuatro cuestionarios adquiridos por la Universidad del Azuay, los
candidatos fueron escogidos segun intereses de la empresa. Al final del estudio se
propone un esquema de reforzamiento para quienes se encuentre una brecha

considerable entre la autopercepcion de lider y la percepcion de los subordinados.

PALABRAS CLAVES: Estilos de Liderazgo, Autopercepcion del Liderazgo,

Percepcion de liderazgo, Empresa Privada, Estudio Comparativo.
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ABSTRACT

The purpose of this paper was to understand the perceptions held by subordinates
regarding the exercise of leadership that leaders perform, and cbmpare this with their
self-perception.The study was conducted at a white-goods company located in the
province of Azuay. This is a valuable contribution to the company for future use of this
information as a basis for further investigation or processes aimed at supporting the
leader or subordinate in Management Coaching programs, career plans or others that
the company considers appropriate for achieving effective results.

To determine the leadership style a set of four questionnaires acquired by Universidad
del Azuay was applied as main material. The candidates were chosen according to the
interests of the company. A reinforcement scheme for who are found to have a
considerable gap between the leader self-perception and subordinates perception is

proposed at the end of the study.

KEYWORDS: Leadership Styles, Self-Perceived Leadership, Leadership Perceptions,

Private Enterprise, Comparative Study.
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CAPITULO 1.
Base teorica del liderazgo

OBJETIVO: Estudiar bibliograficamente los estilos de liderazgo.

Para lograr el objetivo de este capitulo se realiza un analisis cronolégico de los
diferentes Estilos de Liderazgo a través del tiempo, pasando por las teorias de rasgos,

conductistas, situacionales, transaccionales y por ultimo las nuevas teorias de liderazgo.

“Liderazgo es uno de los fenomenos mas observados y menos comprendidos en la

tierra“. McGregor Burns.

1.1 Definicion del Liderazgo

El estudio cientifico del liderazgo comienza alrededor del siglo XX. En la actualidad
existen un sin nimero de definiciones de liderazgo, Yy sin embargo su concepto seguira
evolucionando. Bass (1990) plantea que existe tanta variedad de definiciones como
personas que intentaron abordar este concepto. Las primeras definiciones de liderazgo
se centraban en el uso de poder y la autoridad. Luego, su estudio se centrd en los rasgos
y conductas, para posteriormente llegar al estudio de la relacién entre lideres y

seguidores es una situacion especifica (Gibson & Ivancevich, 1994)

En la actualidad se entiende por liderazgo, la relacién de influencia que ocurre entre los
lideres y sus seguidores, mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y

resultados reales que reflejen los propdsitos que comparten. (Daft R. L., 2006).

(Northouse, 2004) Considera que el liderazgo es un proceso por el cual un individuo
(lider) logra influir en sus seguidores con el propésito de lograr objetivos o metas

comunes.

El liderazgo es un tipo de interaccion que se da entre los miembros de un grupo. El lider
tiene como meta iniciar y mantener las expectativas y competencias para resolver

problemas y lograr objetivos (Bass 1990).

Zaccaro (2001) considera que los lideres son necesarios para guiar las organizaciones y

los recursos humanos hacia objetivos estratégicos.



1.2 Evolucion de las Teorias de Liderazgo

Para poder comprender el liderazgo es importante conocer su evolucién a través del
tiempo, al ser un concepto tan estudiado e influenciado por la sociedad entera, en donde
las normas, actitudes y concepciones del mundo van cambiando.

Se clasifica las diferentes teorias de liderazgo dentro de cinco enfoques basicos:

1.2.1 Teoria de los rasgos

A principios del siglo XX, las investigaciones en el campo del liderazgo buscaban
hallar las caracteristicas especiales o Unicas que diferenciaban a los lideres de
aquellos que no lo eran. Los rasgos son caracteristicas personales distintivas de un
lider, como la inteligencia, la honradez, la confianza en si mismo. Por lo que estas
investigaciones giraban en torno a lideres que habian alcanzado cierto nivel de
grandeza y por consiguiente recibieron el nombre de teoria del gran hombre (Bass
& Stogdill, 1990; Bass B. , 2008);(Northouse,1997). Para esta teoria los hombres
nacen lideres y no se hacen. Sin embargo, las investigaciones encontraron que
existia una débil relacion entre los rasgos personales y el éxito del lider y
concluyeron que, la capacidad de liderazgo no es, necesariamente, un legado

genético.

Stogdill, revisé algunos estudios por el afio 1948, e identificd los siguientes rasgos
gue en ese entonces se consideraban universales: inteligencia, estar atento a las

necesidades de los demas, iniciativa, persistencia, autoconfianza y deseo de poder.

Después de algunos afios, los estudios de Lord, De Vader y Alliger en 1986, que los
rasgos de los lideres estaban relacionados con la percepcion que los seguidores

tenian de ellos.

Las investigaciones para encontrar las caracteristicas del liderazgo dieron como
resultado cierto numero de caminos sin salida. Por lo que, hacia la década de 1990
comenzaron a organizar las caracteristicas en el marco de los Cinco Grandes, que
determinaron que la Extroversion, Apertura a la Experiencia, Afabilidad,
Responsabilidad y por altimo el Neurotismo como los cinco rasgos que identifican a
los lideres de los demas. Y se encontrd que la extroversion es el rasgo mas

importante de los lideres eficaces. (Judge, Bono, & Gerhard) La responsabilidad y



apertura a las experiencias de igual manera han demostraron tener relaciones

intensas y consistentes con el liderazgo, aunque no tanto como la extroversion.

1.2.2 Teorias Basadas en el Comportamiento

A pesar de los fracasos en los primeros estudios sobre liderazgo, el interés continud,
desde 1940 las investigaciones se centraron en el estudio de los actos o

comportamientos de los lideres.

A continuacion se analizan las principales contribuciones que se presentaron sobre
este enfoque: Aporte inicial de Max Weber, la investigacion de Lewin, Lippitt y
White, estudio de la Universidad Estatal de Ohio, Estudios de la Universidad de
Michigan.

1.2.2.1 Estudios Iniciales, Max Weber

El Aleman Max Weber (1864-1920), dedicé la mayor parte de su vida a la actividad
académica estudio en detalle el desarrollo econdmico desde los tiempos pre-feudales
y se ha destacado por el alcance religioso al integrar distintas religiones como el

cristianismo, judaismo y budismo.

Una de las mas importantes contribuciones de Max Weber tiene que ver con el
impacto de las relaciones de autoridad dentro de las organizaciones, identificando de
manera magistral tres prototipos de liderazgo, que aunque su uso fue limitado a las
ciencias sociales por los desacuerdos surgidos acerca de su definicion y aplicacion,
su definicidn fue tomada en el &mbito industrial para definir a los diferentes lideres.

Liderazgo Racional - Legal o Burdcrata.- También denominado democrético,
en este tipo de liderazgo el lider tiene un caracter de tipo legitimo, es decir, que
asciende al poder por los métodos oficiales, ya sean las elecciones o votaciones.
Este comportamiento se da generalmente en el campo de la politica y de la
empresa privada. Se apoya principalmente en la justicia, autenticidad y
cumplimiento a partir de las reglas y normas establecidas, el lider ejerce sus
actividades de manera impersonal. También es el tipo en donde la idea bésica
viene de las leyes publicadas y reglamentos formales y correctos. En este tipo
de liderazgo los subordinados siguen normas y leyes por parte de la autoridad

que son decretadas por un procedimiento. (Buenas Tareas, 2013)



La relacion autoridad-subordinado, estd rigurosamente definida por reglas

impersonales y escritas.

Liderazgo Tradicional.- El lider tradicional es aquel que hereda el poder, este
cargo puede ser entregado por costumbre o también porque pertenece a un grupo
familiar que ha ostentado el poder por largo tiempo. Los objetivos que marca la
Organizacién son vistos como una obligacién. Promueve el sometimiento
necesario para conseguirlo.

El lider Tradicional exige esfuerzo de su gente plantedndoles expectativas
ambiciosas, necesita que sus seguidores confien plenamente en él y uno de sus
valores es saber ganarse la confianza de éstos. (BuenasTareas.com., 2012)
Valora a sus colaboradores por lo que son y lo que hacen, le basta con conseguir

los resultados sefialados y sus colaboradores deben ajustarse.

Liderazgo Carismatico.- Weber comenta que aquellos que pueden convencer a
otros a través de su inteligencia y persuasion se les conocen como lideres
carismaticos. Estos son demandados y solicitados por sus seguidores quienes
demandan solucidn a situaciones excepcionales.

Como caracteristicas principales de este tipo de lider que permiten que sean
generadores de cambios son: Innovador, Inteligente, Creativo, Persuasivo,

Osado, con vision amplia y con gran poder de convencimiento

Las Personas que son lideradas por un carismatico, trabajan para el apruebo de
lider, son por lo general de caracter débil y trabajan méas tiempo del debido.

1.2.2.2 Investigacion de Lewin, Lippitt y White

Esta investigacion se basa principalmente en como estd distribuido el poder, si se
centraliza o se comparte, (Lewin K. L., 1939) y la Universidad Estatal de lowa,

presentan la tipologia del liderazgo autocratico, democratico y laissez-faire.

Autocratico.- Las politicas, direccion, técnicas de trabajo y actividades son
decididas por el lider sin tener en cuenta la opinién del grupo. Las instrucciones

de trabajo se presentan de manera que los individuos no conozcan lo que sigue y



el lider se expresa y critica en términos personales y no participa activamente,
solo cuando da las instrucciones. (Pérez, 2009). Este estilo ha llegado hasta
nuestros dias como un concepto peyorativo. (Pérez, 2009)

Los autOcratas destacan la obediencia, la lealtad y la observancia de los roles, y
pueden emerger y mantenerse como lideres a traves del ejercicio del poder,

generalmente de coercion y de recompensa (French & Raven, 1959/2001).
(Bass B. , 2008) Define lider autocratico:

Los lideres autocraticos tienden a iniciar estructura, proveen
informacidn, determinan lo que se tiene que hacer, establecen las reglas,
prometen recompensas por el cumplimiento de las tareas y amenazan
con castigos ante la desobediencia. Utilizan su poder para obtener el
cumplimiento de lo que han decidido. Dependen del conocimiento que
tienen sobre las politicas, normas y de su rango oficial para regular el

comportamiento de sus subordinados.

Democratico.- Todas las politicas y decisiones son discutidas y tomadas por el
grupo bajo la asistencia del lider, el lider forma parte del grupo. Los miembros
son libres de elegir con quién trabajar y como repartirse las tareas y cuando se
requiere asistencia técnica el lider sugiere alternativas y brinda criticas de

manera objetiva. (Pérez, 2009)

El lider democratico comparte el proceso de toma de decisiones y considera que
los seguidores estdn motivados internamente para hacer lo correcto (Bass B. ,
2008). Como la relacion entre el lider y los miembros del grupo es més libre y
sobre una base mas igualitaria, el poder del lider reside en esa interaccion, donde
el grupo le otorga poder y éste, como intercambio, asume la responsabilidad de
dirigirlos. Aunqgue el poder de influencia reside en el lider, esté no lo centraliza
sino que lo comparte. (Pérez, 2009).

Laissez-faire.- El lider no participa en el grupo, otorgando total libertad a los
miembros para decidir y actuar; s6lo proporciona los materiales necesarios y

deja claro que intervendra sélo si se le pregunta. No hace comentarios a menos



que sea cuestionado y no pretende interferir con el grupo ni con sus actividades
(Lewin, Lippitt, & White, 1939). En general no tiene interés por el grupo, ni por
participar, y presenta una personalidad despegada, cautelosa, introvertida,

indecisa, conformista e irracional (Bass B. , 2008). (Pérez, 2009).

1.2.2.3 Estudios de Liderazgo de la Universidad Estatal de Ohio

La més exhaustiva y comprobada de las teorias conductistas se origind en la
Universidad de Ohio que durante la década de 1950, buscaron encontrar dimensiones
independientes del comportamiento de los lideres. Estos estudios definieron dos

dimensiones generales denominados: de iniciacion de estructura y de consideracion.

La estructura de iniciacion hace referencia a la forma en la que el lider define
y estructura su rol y la de los subordinados, con la finalidad de cumplir las metas

pautadas.

(Northouse P. , 2007), considera que los lideres se encuentran orientados hacia el
cumplimiento de las tareas o actividades del grupo, cobmo organizar el trabajo,
ofrecer estructura al contexto del trabajo, definir los roles y responsabilidades y
agendar actividades para alcanzar las metas preestablecidas. En cambio (Yukl,
2009) manifiesta que el énfasis del lider estd en completar la tarea y puede
incluir, por ejemplo, la critica al trabajo mal realizado o al incumplimiento de los
plazos, la definicion y asignacion de tareas especificas a los subordinados y la
insistencia en el cumplimiento de los procesos establecidos.

La consideracién son esencialmente relaciones interpersonales que incluyen
camaraderia, confianza, respeto y agrado entre compafieros (Northouse P. ,
2007).

El lider se preocupa por las necesidades y los sentimientos de las personas lo que
puede incluir el hacer favores personales, dedicarles tiempo para interesarse por
sus familias y problemas, tratarlos como iguales y aceptar sus comentarios y
sugerencias (Yukl, 2009). El lider considerado manifiesta aprecio por el trabajo
bien realizado, resalta la importancia de la satisfaccion en el trabajo, mantiene y

refuerza la auto-estima de los trabajadores tratdndolos como iguales, es facil en



el trato, promueve las sugerencias de los demaés y las pone en accion (Bass B. ,
2008).

1.2.2.4 Estudios de Liderazgo de la Universidad de Michigan

Los estudios realizados por la Universidad de Michigan en 1947, acerca del
comportamiento de los lideres descubrieron que estan relacionados con las
mediciones de la eficacia de su desempefio. Para lo que determinaron dos
dimensiones del comportamiento del liderazgo, llamados: orientado al empleado y

orientado a la tarea.

Los lideres orientados al empleado son aquellas personas que se centran en las
relaciones interpersonales, se preocupan por las necesidades de sus
subordinados, valoran y respetan su individualidad. Las conductas orientadas
hacia los empleados, se compara con la dimensién de “consideracion”

determinada por el la Universidad de Ohio.

Los lideres orientados a la tarea son aquellos que se preocupan por los

aspectos tecnicos de la tarea o deberes del puesto.

Las conductas orientadas hacia las tareas son similares a la dimension de
“iniciacion de estructura” de la Universidad de Ohio. Lo que el lider asume
sobre los roles del grupo, propoésitos y comportamiento, se refleja en su interés
por cumplir con las tareas y hacer que el trabajo se lleve a cabo. (Bass B. ,
2008).

Los resultados obtenidos en las investigaciones de la Universidad de Michigan que
relacionan las conductas y criterios de desempefio, no ha sido satisfactorio, para

algunos autores, han sido contradictorios, inconclusos y negativos. (Pérez, 2009).

1.2.3 Teorias basadas en la Situacion o Contingencia

El fundamento de esta teoria establece que la efectividad del lider depende de la
situacion. Es decir, las caracteristicas del lider y los condiciones situacionales
determinan el desempefio del grupo de trabajo. Por lo tanto, el mejor estilo de
liderazgo no es algo fijo o estable, sino que es contingente con otros factores de la

situacion (Barra, 1998).



1.2.3.1 Teoria de la contingencia de Fiedler

Este es el primer modelo de contingencia y fue desarrollado por Fred Fiedler en
1967, en el que destaca que el liderazgo efectivo depende de la armonia entre el
estilo de un lider para actuar con sus subordinados y el grado en que la situacion le
da control e influencia. Para lo cual cred cuestionario del compafiero menos
preferido o LPC (Least Prefered Coworker, el mismo que es usado para medir si
una persona esta orientada a la tarea o a la relacion. Si la situacion es altamente
favorable o altamente desfavorable un lider con bajo LPC (orientado a la tarea) va a
ser mas efectivo que los lideres con alto LPC (orientado hacia las relaciones).

En este modelo se destacan tres variables situacionales: las relaciones lider-
seguidores, la estructura de la tarea y el poder ejercido por el lider. Las relaciones
lider-seguidor son buenas o malas, la estructura de la tarea es alta o baja y el poder
del puesto es mucho o poco. (Robbins Stephen P., 2009)

Fielder manifiesta que el estilo de liderazgo de un individuo es fijo. Lo que
significa que si una situacion requiere de un lider orientado a la tarea y la persona
en el puesto de liderazgo esta orientada a la relacion, se tiene que modificar la
situacion o sustituir al lider para lograr la eficacia deseada.

Esta teoria tiene como desventaja la poca fiabilidad de la medicién del cuestionario,
y la evaluacion de las variables situacionales comentadas. Con frecuencia es dificil
determinar en la practica qué tan buenas son las relaciones lider-seguidor, la

estructura de la tarea y cuanto poder tiene el puesto del lider.

1.2.3.2 Teoria Situacional de Harsey y Blanchard.

Paul Harsey y Ken Blanchard por el afio de 1969, desarrollaron un modelo que
tiene muchos seguidores entre los especialistas en desarrollo gerencial y uno de los
mas utilizados. (Hersey & Blanchard, 1974). Conocido como TLS (teoria del
liderazgo situacional), se centra en la disponibilidad de los seguidores. El énfasis
en los seguidores en cuanto a la eficiencia del liderazgo refleja la realidad de que
son ellos quienes aceptan o rechazan al lider. El término disponibilidad, segun lo
definen Harsey y Blanchard, se refiere al grado en que las personas tienen la aptitud

y estan dispuestos para cumplir una tarea especifica. (Robbins Stephen P., 2009).



Esta teoria identifica cuatro comportamientos de estilos de liderazgo: directivo,
considerado, participativo y orientado a metas. EI comportamiento mas eficaz
depende de la aptitud y motivacién del seguidor, es un estilo muy intuitivo en el
que los lideres pueden compensar las limitaciones de aptitud y motivacion.

House y Mitchel plantean que un lider puede mostrar alguno o todos los estilos de
acuerdo al tipo de situacion. Ademas se considera que este estilo de liderazgo es
muy flexible, ya que permite ajustar las propias conductas a los requerimientos de
la situacion y de las caracteristicas de los subordinados. (Castro, Lupano, Benatuil,
& Nader, 2007)

(Northouse, 2004) manifiesta que a pesar de su auge Yy utilizacién en programas de
entrenamiento en organizaciones, no posee una base tedrica firme y no existen
estudios que hayan probado sus eficacia y no toma en cuenta otras variables
mediadoras entre las conductas de los lideres y de los seguidores, tales como nivel

de estudios, educacion, experiencia y edad.

1.2.3.3 Teoria del Camino y Meta

Esta teoria fue desarrollada por Robert House en 1970, esta teoria toma elementos
de las investigaciones acerca del liderazgo de la universidad de Ohio State, sobre la
estructura de iniciacion y la consideracion y también las teorias de las expectativas
acerca de la motivacién. Se centra principalmente en la manera que los lideres
motivan a sus subordinados mejorando su nivel de rendimiento y satisfaccion con
su trabajo. EL termino camino-meta deriva de la creencia de que los lideres
eficaces aclaran la ruta para auxiliar a sus seguidores para el logro de sus metas de
trabajo y hacer de su jornada algo mas facil al quitar las piedras.

House identificO cuatro comportamientos de los lideres. El lider directivo hace
saber a sus seguidores lo que se espera de ellos, programa el trabajo por hacer y
proporciona guias especificas acerca de como cumplir las tareas. El lider
considerado es amistoso y se preocupa por la necesidad de sus seguidores. El lider
participativo consulta con sus seguidores y usa sus sugerencias antes de tomar la
decision. El lider orientado a metas establece metas dificiles y espera que sus
seguidores se desempefien a su maxima nivel. (Robbins Stephen P., 2009)



La teoria de camino-meta propone dos clases de variables de contingencia que
influyen en los resultados. Las que estan en el ambiente fuera del control del
empleado (estructura de la tarea, sistema de autoridad formal y grupo de trabajo)
que determinan el tipo de comportamiento del lider y las que son parte de las
caracteristicas personales del trabajador (locus de control, experiencia y habilidad
percibida) que determinan la forma en la que se interpretan el ambiente y el
comportamiento del lider. Por tanto la teoria propone que el comportamiento del
lider serd ineficaz si es redundante con los factores ambientales o si es
incongruente con las caracteristicas de los empleados.

Uno de los puntos débiles de esta teoria es la dificultad para el lider de poder
balancear variables complejas tales como la tarea, situacién y motivacion de los

empleados.

1.2.3.4 Teoria del Intercambio Lider- Miembro (ILM)

Desarrollada por Dansereau, Grawn y Haga en los afios 1975. Esta teoria se basa en
que los lideres desarrollan relaciones de intercambio especiales con algunos de sus
seguidores. Conformando un grupo interno y externo. El grupo interno, se confia en
ellos, tienen mayor atencion del lider y es muy probable que reciban privilegios
especiales. En cambio los demas seguidores caen en el grupo externo: tienen menos
tiempo del lider, menos recompensas, mantienen una relacion de interacciones de
autoridad formal. (Robbins Stephen P., 2009).

Los desarrolladores de la teoria manifiestan que no esté clara la forma en la el lider
distingue quien integre el grupo interno o externo, sin embargo hay evidencias que
demuestran que el lider selecciona a los miembros del grupo interior por su nivel de
desempefio, porque tienen caracteristicas de actitud, personalidad que son similares
a él. Entonces son las caracteristicas del seguidor las que conducen la decision del
lider en cémo clasificar a sus seguidores.

Las investigacion para probar la teoria ILM, han dado resultados positivos,
demostrando que los seguidores del grupo interior tiene calificaciones mas altas de
desempefio, mas comportamientos de colaboracion generando mayor satisfaccion
con sus superiores. Y esto hace que los lideres inviertan sus recursos con aquellos

gue esperan gue tengan el mayor desempefio.
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1.2.4 Teorias Contemporaneos

Esta teoria se desarrollo en 1985, por Bernard Bass, quien se basd en las ideas
originales del liderazgo carismético y transformacional de House (1977) y Burns

(1978), y es una de las mas estudiadas hoy en dia.

House con su propuesta teodrica acerca del liderazgo carisméatico en cual determina
rasgos y conductas que diferenciaban a los lideres de las demas personas. Algunos
rasgos encontrados fueron: tener convicciones solidas, autoconfianza y un fuerte
anhelo de poder. Y en cuanto a las conductas esta el buen manejo de las impresiones,
definicion de metas “ideoldgicas” y mostrar confianza en las habilidades de los
subordinados. Por otro lado, Burns con su  teoria acerca del liderazgo
transformacional, en que la describe como, un proceso de influencia en el cual los
lideres influyen sobre sus seguidores, y la diferencia del liderazgo transaccional
principalmente porque los subordinados estan motivados por intereses personales en
lugar de ser influidos por sus lideres para transcender su propios intereses en pos del
beneficio de la empresa. (Castro, Lupano, Benatuil, & Nader, 2007).

1.2.4.1 Liderazgo Transaccional

Son aquellos lideres que guia o motivan a sus seguidores en direccion de las
metas establecidas al aclarar el rol y los requerimientos de la tarea. (Robbins
Stephen P., 2009), estos lideres utilizan un programa de intercambio de
recompensas en el que premian a los subordinados cuando han cumplido con
éxito las tareas pautadas, asi como también pueden sancionar si las tareas no se
han ejecutado correctamente o si no se estan cumpliendo los objetivos. Suele
entenderse el liderazgo transaccional como conformado por dos dimensiones:

Recompensa Contingente y el Manejo por excepcion.

1.2.4.2 Liderazgo Transformacional

Bass describe este tipo de liderazgo a través de los efectos que produce el lider
sobre sus seguidores, que llega a concientizarlos acerca de la importancia y el
valor que tienen los resultados obtenidos tras realizar las tareas asignadas. (Castro,
Lupano, Benatuil, & Nader, 2007)
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Los lideres transformacionales inspiran a quienes los siguen para que trasciendan
sus intereses propios por el bien de la organizacién, y son capaces de tener en
ellos un efecto profundo y extraordinario (Robbins Stephen P., 2009)

Bass considera que el liderazgo transformacional, es mas amplio que el liderazgo
carismatico, es mas, considera al carisma como uno de los cuatro componentes
del liderazgo transformacional que son: Carisma, Inspiracién, Estimulacion

Intelectual y Consideracion Individualizada.

El estilo de liderazgo transaccional y transformacional, no deben considerarse
enfoques excluyentes al momento de lograr los objetivos, sino mas bien se
complementan el uno al otro. El liderazgo transformacional se construye sobre el
liderazgo transaccional, y produce niveles de esfuerzo y desempefio de los
seguidores que va mas alla de los que se obtendria con el estilo transaccional. Los
lideres pueden emplear ambos estilos de liderazgo de acuerdo a las diferentes

situaciones (Bass B. , 2008).

Figura 1: Caracteristicas de los lideres transaccionales y transformacionales.

— Lider Transaccional

*Recompensa Contingente: Consiste en el intercambio de
recompensas por esfuerzo y el buen desempefio, reconoce logros.

*Administracion por Excepcion: (Activa) Observa y busca
desviaciones de las reglas y estandares, emprende acciones
correctivas. (Pasiva) Interviene sélo si los estandares no se cumplen.

— Lider Transformacional

*Carisma o Influencia Idealizada: Proporciona visién y sentido de la
misién, transmite orgullo, gana respeto y confianza.

*Motivacién Inspiradora: Comunica expectativas grandes, usa
simbolos para centrarse en los esfuerzos, expresa propésitos
importantes en forma sencilla.

*Estimulacién Intelectual: Promueve inteligencia, racionalidad y
solucién cuidadosa de los problemas.

*Consideracion Individualizada: Condece atencion personal, trata a
cada empleado en forma individual, dirige y asesora.

FUENTE: B. M. Bass “From Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share the Vision”

Organizational Dynamics, invierno de 1990, pag. 22.

A continuacion en la tabla, un resumen de las diferentes teorias expuestas.
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Tabla 1. Resumen de las principales teorias del liderazgo.

Teoria

Representantes

Premisa

Conclusiones

Teoria de los

Rasgos

Teoria basada en
el

comportamiento

Teorias
Situacionales

Teorias

Contemporaneas

Stogdill (1948)
Lord, De Vader y Alliger
(1968)

Max Weber

Lewin, Lippitt y White
(1939)

la Universidad Estatal de
Ohio, 1945

Estudios de la
Universidad de Michigan

Fred Fiedler en 1967
Harsey y Ken Blanchard,
1969

Robert House, 1970
Dansereau, Grawn y
Haga, 1975

Bass (1985,1998)

Los lideres nacen no se
hacen.

Ciertas caracteristicas
universales de los
lideres los diferencia
de los que no lo son

Ciertos
comportamientos
especificos diferencian
a los lideres de los no

lideres.

Esta teoria supone que
podemos entrenarnos

para ser lideres

“El liderazgo de éxito
depende de la relacion
entre la situacién
organizacional y el

estilo del lider”

Capacidad de influir en
los seguidores para que
trasciendan sus
intereses propios por
los de la organizacion
(liderazgo

transformacional)

Obtencién de
resultados a través del
intercambio de
recompensas (liderazgo

Transaccional)

No se llega a un acuerdo
definitivo de cuales son los
rasgos que hacen que un
lider sea eficaz

Los lideres motivan a sus
seguidores para que
rindan mejor y estén mas

satisfechos con su trabajo.

No logra aclarar los
resultados entre la
conducta y desempefio, ya
que la relacién entre éstos
y las conductas de
liderazgo mostraron
variabilidad de situacion

en situacion

Combinan todos los
elementos presentes en el
proceso de liderazgo (
lider, situacion y
seguidores)

No son excluyentes entre
si, un lider puede
presentar ambos estilos de
liderazgo en base a la

situacion o contexto.
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CAPITULO 2.
Evaluacion del Liderazgo Metodologia.

OBJETIVO: Comprender la metodologia a usar para determinar los estilos de

liderazgo.

2.1 Instrumentos para la evaluacion del liderazgo.

Para efectos de este trabajo, se utilizard como material principal un conjunto de cuatro
cuestionarios adquiridos por la Universidad del Azuay, Escuela de Psicologia Educativa
de la Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion pertenecientes a un
mismo estudio llamado Teoria y Evaluacion del liderazgo, Alejandro Castro Solano
(2007) y que se encuentra en el centro de valoracién psicolégica de la UDA.

Se escogié la aplicacion de estos cuestionarios, por la sinergia de los diferentes
métodos que utilizan para determinar el estilo de liderazgo, puesto que el liderazgo es
estudiado desde diferentes enfoques y como mencionan (Yulk & Van, 1992), que el
proposito vy el tipo de conocimiento que se intente lograr deben guiar la eleccion del
método de investigacion y de recoleccion de datos y que no se deben utilizar

unicamente los instrumentos y metodologias méas conocidas 0 mas cémodas de aplicar.

A continuacidn, un cuadro que resumen brevemente las caracteristicas basicas de las

pruebas aplicar:

Tabla 2: Descripcion de pruebas y caracteristicas relevantes. Estudio Teoria y Evaluacion de liderazgo.

Ale'landro Castro Solano y otros, PAIDOS, 2007. Eég. 166.
CUESTIONARIO BASE TEORICA EVALUA FORMATO

Bass (1985) Estilos de liderazgo (transformacional, Autopercepcion (Forma

transaccional y laissez faire). A) y evaluacion del
superior (Forma S)

Yukl (2002) Conductas de los lideres (orientadas hacia ~ Autopercepcion (Forma
la tarea, hacia las relaciones y hacia el A) y evaluacion del
cambio). superior (Forma S)

Evans (1970) Estilos de liderazgo (directivo, Autopercepcion (Forma

House (1981) considerado, participativo, orientado a A) y evaluacion del
metas). superior (Forma S)

Chan y Drasgow Potencial para liderar, segin la Autopercepcion

(2001) motivacion del lider para ocupar cargos de

conduccién (Motivacion extrinseca,

intrinseca y social normativa).
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2.1.1 CELID (Forma Ay FormaS)
a) Descripcion

El Cuestionario CELID, deriva de la prueba MLQ (Multifactor Leadership
Questionaire). Brinda una idea acerca de los estilos de liderazgo predominantes
y de las dimensiones que lo componen (véase Tabla 3). EI Cuestionario consta

de 34 items. Es Autoadministrable y se responde en 15 minutos.

El CELID cuenta con dos formas. En la Forma A (Autopercepcion), el
encuestado debe responder de acuerdo a su autopercepcion, es decir debe
contestar sobre si mismo. En la Forma S (Superior) en que el encuestado indique
cudles de las caracteristicas listadas acerca del acto de liderar que percibe en su
Superior (Jefe).

b) Base Tedrica

El cuestionario se basa en los tres estilos de liderazgo propuesto por Bass
(1985): transformacional, transaccional, y laissez faire, partiendo de las ideas
originales acerca del liderazgo carismatico y transformacional correspondientes

a House (1977) y Burns (1978), respectivamente.

House en 1977 en su propuesta acerca del liderazgo carisméatico destaca la
importancia de las actitudes y percepciones que sostienen los seguidores
respecto de sus lideres.

Burns en 1978 define al liderazgo transaccional que estd conformado por dos
dimensiones: Recompensa contingente y Direccion por excepcion (véase

descripcion de dimensiones en la Tabla 3).

El enfoque de Bass considera que el liderazgo transformacional con cuatro
componentes (Carisma, Inspiracion, Estimulacion Intelectual y Consideracion

Individualizada. (véase la descripcién de las dimensiones en la Tabla 3).

Finalmente el liderazgo transformacional también se diferencia del denominado
laissez faire. Este implica la ausencia de liderazgo: las decisiones no son
tomadas, las acciones son demoradas y las responsabilidades del lider son
ignoradas. Es considerado un estilo de liderazgo ineficaz. (Castro, Lupano,
Benatuil, & Nader, 2007)
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Tabla 3: Definiciones conceptuales de los estilos de liderazgo segiin Bass. Estudio Teoria y Evaluacién de
liderazgo. Alejandro Castro Solano y otros, PAIDOS, 2007. pag. 169.

TIPO DE LIDERAZGO

DIMENSIONES

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Es aquel que promueve el cambio y/o la
innovacion en la organizacion incitando a los
seguidores a que trasciendan sus objetivos
personales para lograr el cambio y llegar a niveles
de produccion que superen lo esperable. Actla
basicamente a través del carisma, sintetizando la
informacién del medio y promoviendo la cohesion
del grupo

Es una de las dimensiones més importantes del liderazgo. Consiste en influir
en los demas mediante la creacion de una visién o proyecto y suplantando las

Carisma o . . e
metas individuales de los seguidores por las del lider. A veces es dificil
separarla de la dimension de Inspiracion.

Inspiracién El lider transmite a los seguidores su visién de futuro con el objetivo de
inwlucrarlos en el proyecto de cambio.

. . El lider lleva a pensar nuevas soluciones o nuevas maneras de solucionar

Estimulacion ) >

Intelectual problemas habituales. Es un componente fundamental de liderazgo en

situaciones criticas.

Consideracion
Indidualizada

El lider se ocupa de cada uno de los miembros de su equipo, de su bienestar.
Provee proteccién y cuidado a los demas.

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

Se basa en el intercambio de promesas y favores
entre liider y seguidor. El lider transacional
nengocia "transacciones" para conseguir los
objetivos de la organizacion.

Recompensa
contingente

El lider recompensa a su seguidor si éste cumplié con los objetivos que debia
llevar a cabo. Un ejemplo de recompensa puede ser un extra en el salario
percibido.

Direcci6n por
excepcion

Tiene dos formas: la activa y la pasiva. En la forma activa, el lider monitorea
de forma constante para que las actividades se matengan dentro de los
procedimientos y las reglamentaciones. En la forma pasiva, el lider actia
castigando o reforzando cuando el error o acierto ocurrieron.

LAISSEZ FAIRE

Es la ausencia de liderazgo y es, por definicion, el estilo mas ineficaz e inactivo.

c) Administracion, Evaluacion e Interpretacion

La prueba permite obtener una puntuacién para cada uno de los tres estilos de liderazgo

(transformacional, transaccional y laissez faire) y para las dimensiones que lo

componen. A continuacion se detallan los pasos para la aplicacion de la prueba.

1. Administrar

las 34 afirmaciones y que el

evaluado responda cuan

frecuentemente percibe en si mismo (Forma A) o en su Superior (Forma S) la

actitud sefialada por el item. (véase protocolo de administracion, pag. 133 del

Anexo)

2. Reuvisar si hay respuestas en blanco. Devolver el protocolo e intentar que el item

sea contestado; caso contrario, reemplazar el blanco por el valor 3.

3. Sumar los items correspondientes a cada dimension (véase clave de correccion,

pag. 135 del Anexo).

4. Dividir la suma por el numero de los items de cada dimension. Usar la tabla de

correccion. (vease clave de correccion, pag.135 del Anexo).
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5. Transformar la puntuacion obtenida en valores percentilares utilizando el
baremo correspondiente Forma A o Forma S (Véase Baremo, péag. 136 y 137
respectivamente del ANEXO).

6. Para calcular la puntuacion de cada estilo de liderazgo se deberan obtener las
puntuaciones brutas correspondientes a cada una de las dimensiones que
integran el estilo.

7. Sumar las puntuaciones de cada dimensién y dividir por la cantidad de
dimensiones que componen el estilo. Transformar a percentiles utilizando el
baremo correspondiente (Forma a o Forma S) (pag., 136 y 137 del Anexo).

8. Graficar las puntuaciones percentilares del perfil CELID.

9. Interpretar las puntuaciones transformadas en términos de una escala percentiles,
tomando en cuenta las puntuaciones de corte: percentil 25y 75. Utilizar para la

interpretacion los descriptores de la Tabla 3.

2.1.2 CONLID (Forma Ay Forma S)

a) Descripcion

Disefiado sobre la base del modelo Yukl (2002), con el objetivo de evaluar los
diferentes tipos de conductas percibidas en los lideres. Consta de 18 items que se
responden de manera autoadministrable y se responde en aproximadamente en 10

minutos.

Los sujetos deben responder, sobre la base de un formato de respuesta tipo Likert con 5
opciones. Las dimensiones que considera son: Conductas orientadas hacia la tarea,
Conductas orientadas hacia las relaciones y Conductas orientadas hacia el cambio.

El CONLID cuenta con dos formas. En el Forma A (Autopercepcion), el sujeto debe
responder de acuerdo a su autopercepcion, es decir deben contestar sobre las conductas
que ellos perciben en si mismos. En cambio la Forma S (Superior), el sujeto evaluado
debe responder sobre las conductas que percibe en su superior (jefe) respecto del trato a

sus subalternos.
b) Base Tedrica

El enfoque conductual se centra en el analisis de las conductas de los lideres. Y se basa

principalmente en las dos categorias definidas por los estudios de la Universidad de
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Ohio, Iniciacién de la estructura (conductas orientadas a la tarea) y Consideracion

(conductas orientadas hacia las relaciones).

La existencia de resultados inconsistencias de esta escuela, al momento de determinar
la efectividad de los lideres (Fisher y Edwards, 1988). Permitieron a Yulk (2002)
considerar que las conductas de los lideres pueden ser diferenciadas a partir de una

tercera dimensién que Conductas orientadas hacia el cambio.

En la siguiente tabla se listan las caracteristicas correspondientes a las dimensiones
evaluadas por el CONLID.

Tabla 4: Caracterizacion de las dimensiones tedricas del CONLID. Estudio Teoria y Evaluaciéon de liderazgo.
Alejandro Castro Solano y otros, PAIDOS, 2007. pag. 178.

CARACTERIZACION DE LAS DIMENSIONES

Sl lllae el dchlcbEEEWENEREICERY Consisten en conductas orientadas a la consecucion de la

tarea e incluyen actos tales como organizar el trabajo, dar
estructura al contexto laborar, definir roles y obligaciones,
agendar actividades, entre otras.

(Sl[o [P [eE=R el bEERNEMERNEES  Consiste en conductas que tienen como fin el mantenimiento o
relaciones la mejora en las relaciones entre el lider y los seguidores.
Incluyen respeto, confianza y creacién de un clima de

camaraderia.

(Olol[o [ [ (I EEREMEREIN  Consisten  en  acciones implementadas por el lider,
cambio encaminadas a generar nuevas Yy diferentes estrategias con el
objetivo de promover innovaciones.

¢) Administracion, Evaluacion e Interpretacion
La prueba permite obtener una puntuacion para cada uno de las tres dimensiones.

1. Administrar las 18 afirmaciones y el evaluado responda en qué grado describen
dichas frases las conductas que él percibe en si mismo (Forma A) o en sus
superiores (Forma S) respecto del trato con los subalternos. (véase Protocolo d
Administracion, pag. 139 del Anexo)

2. Reuvisar si hay respuestas en blanco. Devolver el protocolo e intentar que el item
sea contestado; caso contrario, reemplazar la respuesta en blanco por el item 3.
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3. Sumar los items correspondiente a cada dimension (véase tabla de clave de
correccion CONLID, pég. 141 del Anexo).

4. Transformar la puntacion obtenida (chequear que sea entre 6 y 30, de lo
contrario, hay una suma mal hecha) en valores percentilares, utilizando el
baremo correspondiente (Baremo Forma A o Forma S). (véase pag., 142 del
Anexo).

5. Graficar las puntuaciones percentilares del perfil CONLID.

6. Interpretar las puntuaciones transformadas (dimensiones) en términos de una
escala percentil tomando en cuenta las puntuaciones de corte: percentiles 25 y

75. Utilizar para la interpretacion los descriptores de la Tabla 4.

2.1.3 CAMIN (Forma Ay Forma)

a) Descripcion

Esta prueba consiste en la adaptacion del instrumento original creado por Indvik
(1995,1988): Path Goal Questionaire (PGQ). Dicha prueba fue elaborada con el
propdsito de evaluar los estilos de liderazgo de acuerdo a la Teoria de Camino-Meta. En
la que los lideres motivan a sus subordinados para que logren ciertos objetivos,
considerando las caracteristicas de los subordinados y las caracteristicas del ambiente.
El instrumento consta de 12 items que se responden de manera autoadministrable. Se
contestan en formato tipo Likert con 7 opciones de respuesta. Se responde en 5 0 10

minutos.

El CAMIN cuenta con dos formas. En la Forma A (Autopercepcion) el sujeto debe
responder de acuerdo a su autopercepcion, es decir, debe contestar sobre si mismo. En
cambio, en la Forma S (Superior) consiste en que el sujeto evaluado indique cuales de
las caracteristicas listadas acerca del acto de liderar percibe en su Superior, esto es, debe

responder en relacion con un tercero superior a él (jefe).
b) Base Tedrica

Este modelo Camino — Meta surge en los afios ochenta, tuvo como antecedentes los
estudios de Evans (1970), House (1971) y House y Mitchell (1974), surge como una
alternativa al modelo conductual del liderazgo. Este modelo relaciona el estilo del lider,

las caracteristicas de los subordinados y el tipo de ambiente laboral. Segun (Huertas,
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1997) este modelo esta basado en la teoria motivacional de expectativa-valor, en la que
dice que los seguidores estaran motivados si creen que son capaces de llevar a cabo
tareas, si sus esfuerzos resultan en un determinado producto y si consideran que la

retribucion por su trabajo sera adecuada. (Castro, Lupano, Benatuil, & Nader, 2007).

El modelo Camino-Meta diferencia cuatro estilos de liderazgo: directivo, considerado,

participativo y orientado a metas.

House y Mitchell plantean que un lider puede mostrar alguno o todos los estilos de
acuerdo con al tipo de situacion. Concluyen con la afirmacion, de que los lideres mas
efectivos son los que adaptan su estilo a la situacion o a las necesidades de los
sequidores. (House & Mitchell, 1974).

A continuacion se describen las caracteristicas de las dimensiones evaluadas por
CAMIN.

Tabla 5: Caracterizacion de las dimensiones tedricas del CAMIN. Estudio Teoria y Evaluacion de liderazgo.
Alejandro Castro Solano y otros, PAIDOS, 2007. pag. 186

El lider da instrucciones a sus subordinados acerca de cémo realizar la tarea,

en cuanto tiempo y qué es lo que se espera de ellos, entre otras.

El lider atiende a sus subordinados de forma personalizada, se preocupa por su
bienestar, atiende sus inquietudes y preocupaciones y, en general, trata a los
subordinados como iguales.

El lider hace participar a los subordinados en la toma de decisiones,
escuchando sus sugerencias e integrandolas en el conjunto de decisiones que
se toman a diario en una organizacion.

El lider establece estandares de rendimiento muy exigentes para los
seguidores, de modo que tengan el mayor nivel de productividad.

c) Administracion, Evaluacioén e Interpretacion

La prueba permite obtener una puntuacion para cada uno de los cuatro estilos de
liderazgo: Directivo, Considerado, Participativo y Orientado a Metas, las cuales a su
vez, varian de acuerdo a la situaciéon frente a la cual se expone el lider.

Procedimiento para la evaluacion e interpretacion



1. Administrar las 12 afirmaciones Yy que el evaluado responda en qué grado
describen dichas afirmaciones las actitudes que ellos perciben en si mismo
(Forma A) o en sus Superiores (Forma S) respecto del trato con los subalternos.
(véase Protocolo de Administracion, pag. 144 del Anexo)

2. Revisar si existe respuestas en blanco. Devolver el protocolo e intentar que el
item sea contestado. Caso contrario, reemplazar la respuesta en blanco por el
valor 4.

3. Sumar los items correspondientes a cada dimension. Véase clave de correccion
CAMIN péag. 146 del Anexo).

4. Transformar la puntuacion obtenida (rango vélido entre 3 y 21) en valores
percentilares, utilizando el baremo correspondiente Forma A o Forma S. (véase
Baremo CAMIN, pag. 147 del Anexo)

5. Graficar la puntuaciones percentilares del perfil CAMIN.

6. Interpretar las puntuaciones transformadas en términos de una escala percentil
tomando en cuenta las puntuaciones de corte: percentiles 25 y 75. Utilizar para

la interpretacion los descriptores de la Tabla 5.

2.1.4 POTENLID
a) Descripcion

Basado en una prueba elaborada por Chan y Drasgrow (2001), que tiene como objetivo
evaluar la motivacién para liderar a partir de tres dimensiones: Motivacion Intrinseca,

Motivacion Extrinseca y Motivacion Social o Normativa.

Consta de nueve afirmaciones en formato tipo Likert con 5 opciones de respuesta. Se

responde en aproximadamente en 5 minutos.
b) Base Tedrica

Chan y Drasgow (2001) consideran a la motivacion para liderar, Motivation to Lead
(MTL), como un constructo especifico que afecta las decisiones de los lideres, sea
durante su entrenamiento o en el ejercicio del rol especifico. Es decir, que algunas

lideres tendran una mayor motivacion para liderar que otros.

Este modelo esta compuesto por 3 dimensiones:
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Tabla 6: Caracterizacion de las dimensiones tedricas del CAMIN. Estudio Teoria y Evaluacion de liderazgo.
Alejandro Castro Solano y otros, PAIDOS, 2007. pag. 194

CARACTERIZACION DE LAS DIMENSIONES

Motivacién Intrinseca Refiere a la atraccion que tienen las personas por asumir

posiciones de liderazgo y conducir grupos.

Motivacién Extrinseca Esta motivacion se presenta cuando los sujetos eligen liderar a
otros luego de haber calculado costos y beneficios que ello les
reportara.

Motivacién Social Normativa Refiere a los sujetos que eligen liderar a otros porque creen que
es su responsabilidad y su deber.

c) Administracion, Evaluacion e Interpretacion

Procedimiento para Evaluacion e Interpretacion

1. Administrar las 9 afirmaciones referidas a la motivacion para liderar. (véase
Protocolo de Administrador, pag. 149 del Anexo).

2. Revisar si existen respuestas en blanco, devolver el protocolo para su llenado. Si
aun asi queda en blanco, llenar la respuesta con la puntuacion neutral (3 puntos)

3. Sumar los items correspondientes a cada dimension. Véase clave de correccion
POTENLID, péag.149.

4. Transformar la puntuacion obtenida en valores percentilares, utilizando el
baremo correspondiente. (véase Baremo POTENLID, pag. 150 del Anexo)

5. Graficar la puntuaciones percentilares del perfil POTENLID.

6. Interpretar las puntuaciones transformadas en términos de una escala percentil
tomando en cuenta las puntuaciones de corte: percentiles 25 y 75. Utilizar para
la interpretacion los descriptores de la Tabla 6.
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CAPITULO 3.
Resultados Estilos de Liderazgo Autopercepcion —
Percepcion.

OBJETIVO: Desarrollar un informe del estilo de liderazgo (autopercepciony

Percepcion) de cada persona evaluada.

El siguiente estudio se realiz6 a nueve cargos jerarquicos de dos departamentos

estratégicos: Gestion del Talento Humano y el Financiero.

Empezaremos con el informe completo de cada lider, y luego los informes de cada

subordinado que le reporta.

Caso 1. Informe de Evaluaciéon de liderazgo - Lider

Nombre: Elvia Pillco
Edad: 43 afios
Nivel Jerdrquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma Ay S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma A y S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas A y S); Cuestionario de Motivacion para
Liderar (POTENLID).

Elvia tiene 43 afios, trabaja en el area de Recursos Humanos en la empresa desde hace
24 aios, actualmente se desempefia en el cargo de COORDINADOR DE NOMINA Y

CONTRATOS y lidera a 5 personas.

A partir de las técnicas administradas se puede concluir que Elvia se percibe con altos
niveles de motivacion para liderar. Podria decirse que ella se siente motivada para
liderar de forma natural, cree que es un deber y/o responsabilidad (Motivacién Social
Normativa) y también considera que puede obtener algln tipo de beneficio mediante el

ejercicio del rol del lider (Motivacién Extrinseca).

En relacion a su estilo de liderazgo se percibe como un lider de caracteristicas
transformacionales, actuando principalmente a través de la inspiracion seguido del
carisma, es decir, se ve a si mismo como un lider capaz de influir en sus seguidores
transmitiéndoles su vision de futuro y sus perspectivas de cambio, suplantando las

metas individuales de los seguidores por las del lider. En menor medida Elvia percibe
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que ejerce un liderazgo laissez faire, principalmente cuando evita indicar a su equipo

como deben hacer las cosas.

En cuanto a sus subalternos, coinciden en el estilo de liderazgo transformacional que
Elvia percibe, con la diferencia que ellos observan que los hace apoyada de las cuatro
dimensiones que la componen, es decir ademas de transmitir su vision, ayuda a estos a
operar de manera creativa, estimulandolos a pensar en nuevas soluciones para resolver
problemas habituales, ocupandose del bienestar de cada uno de los miembros de su
equipo.

Elvia considera que muestra conductas orientadas a la tarea y conductas orientadas al
cambio aunque no son predominantes, se representan con valores medios/altos. Por lo
que se puede decir que Elvia tiende a realizar actos tales como organizar el trabajo, dar
contextura al contexto laboral, definir roles y obligaciones. Por otro lado es factible que
realice conductas encaminadas a generar nuevas y diferentes estrategias con el objetivo
de promover innovaciones (Conductas Orientadas al Cambio). Por ultimo, Elvia tiende
a desplegar en menor medida conductas que tengan como fin el mantenimiento o mejora
en las relaciones entre ella y sus subordinados. Este Gltimo criterio no es compartido
con sus subalternos, que por el contrario perciben en Elvia fuertes conductas
orientadas a las relaciones, que conllevan a un clima de camaraderia respeto y

confianza.

Por ultimo, Elvia percibe que adopta con mayor frecuencia, y de acuerdo a las
caracteristicas de sus subalternos y los avatares de la situacion, un estilo de liderazgo de
caracteristicas directivas y orientadas a metas. Esto implicaria que Elvia da
instrucciones a sus subordinados de cémo realizar la tarea, en cuanto tiempo y qué es lo
que espera de ellos, estableciendo estandares de rendimientos de modo que tenga
mayores niveles de productividad. En  menor grado, Elvia toma caracteristicas
participativas, es decir que el grado que permite que sus subordinados tomen decisiones
o se lleven a cabo sus sugerencias es bajo. Al igual que, de bajo es el grado que
considera a sus subordinados y se preocupa por su bienestar. No obstante, sus
seguidores perciben en Elvia valores altos en todos los estilos de liderazgo,
predominando el estilo Considerado y Participativo, lo que implicaria que Elvia atiende
a sus subordinados de forma personalizada, preocupandose en primer lugar de su

bienestar ademas que sus subordinados perciben que su superior les permite participar
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en la toma de decisiones, escucha sus sugerencias y las integra en el conjunto de
decisiones que se toman a diario en la organizacion.

En general, la autopercepcion del estilo de liderazgo de Elvia en las diferentes técnicas

aplicadas, estan por debajo de lo que en promedio sus subordinados perciben de ella.

A continuacién se muestra una serie de perfiles ilustrativos sobre todas las técnicas
administradas al sujeto y subordinados.
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Caso 1.1 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Marlene Sarmiento
Edad: 48 afios
Nivel Jerdrquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Marlene percibe que en su superior predomina un estilo de liderazgo transformacional,
que actla principalmente en transmitir su vision y hacer que sus subalternos
transciendan sus intereses personales para la consecucion de objetivos que benefician a
la empresa. Les lleva a pensar en nuevas soluciones y provee proteccion y cuidado a
cada uno de su equipo. Ademas Marlene percibe, que su superior despliega
caracteristicas transaccionales, especialmente destaca que su superior recompensa a su
subordinado si éste cumpli6 con los objetivos pautados, asi como también les llama la
atencion cuando sucede lo contrario. En menor medida considera que son monitoreados

de forma constante en la ejecucion de las tareas y actividades programadas.

En relacion al tipo de conducta, Marlene percibe que su superior ejerce principalmente
aquellas orientadas hacia las relaciones, conductas que generan un clima de camareria
lleno de respeto y confianza. En segundo lugar, considera que su superior ejerce
conductas orientadas hacia el cambio, es decir, que genera nuevas Yy diferentes
estrategias con el objetivo de promover innovaciones, en menor medida tiende a incluir
tareas como organizar el trabajo, dar estructura al contexto laboral, definir roles y

actividades, entre otras.

En dltimo lugar, Marlene cree que su superior es tiene un estilo de liderar mas
Considerado y Participativo. Es decir, que los motiva cuando toma en cuenta sus
decisiones o cuando se preocupa de forma personalizada de su bienestar de cada uno
de ellos. Sin dejar de establecer estandares exigentes y dar instrucciones claras sobre las
tares con el propdsito de cumplir los objetivos y lograr mayores niveles de

productividad.

Se detalla gréficas de las técnicas aplicadas para mayor entendimiento.
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Caso 1.2 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Monica - Soledad
Edad:
Nivel Jerdrquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Monica percibe que su superior ejerce un liderazgo transformacional, principalmente se
caracteriza por su carisma en cuanto a su poder de influir positivamente en los demas y
por su preocupacion del bienestar de sus subordinados. Adicional Monica considera que
también ejerce caracteristicas del liderazgo transaccional en cuanto a recompensar el

trabajo cumplido se refiere.

Su superior se destaca por presentar en mayor medida conductas encaminadas hacia las
relaciones y hacia el cambio. Es decir que, su superior se preocupa por reforzar las
relaciones interpersonales entre él y sus seguidores creando un buen clima de
camaraderia y a su vez implementando acciones que permiten generar nuevas Yy

diferentes estrategias para el cumplimiento de objetivos.

Dependiendo de la situacion, Ménica percibe que su superior despliega principalmente
un estilo de liderazgo Considerado, en el que el bienestar de cada uno de sus
subordinados estd en primer lugar. Sin dejar de motivarlos al momento integrar sus
ideas y sugerencias en la toma de decisiones diarias, al plantear estandares de

rendimiento que mejoran su nivel de produccion.

Para mayor entendimiento se detallan las graficas de las técnicas administradas al

sujeto.
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Caso 1.3 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Soledad-Ménica
Edad:
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Soledad considera que su superior ejerce un estilo de liderazgo con caracteristicas
transformacionales, actuando primordialmente por su carisma, esa capacidad de influir
en los demas con el objetivo de lograr cambios que beneficien a la empresa.
Ocupandose del bienestar de cada uno de sus subordinados, motivandolos a generar
soluciones o nuevas maneras de resolver problemas habituales. Ademas percibe que su
superior tiende a pactar acuerdos, en los que el cumplimiento de los mismos dentro de

los plazos establecidos pueden o no generar algun tipo de recompensa.

Soledad destaca, que su superior trabaja mayormente en conductas encaminadas hacia el
cambio, en el que la creacion de nuevas y diferentes estrategias es crucial para
promover innovaciones. Adicional también trabaja en las conductas orientadas hacia el
reforzamiento de las relaciones interpersonales asi como también en aquellas conductas

encaminadas a la consecucion de las tareas.

Por ultimo, Soledad considera que su superior adopta con mayor frecuencia, un estilo de
liderazgo orientado a metas, en la que la inclusién de estdndares de rendimiento muy
exigentes para sus empleados es importante, de modo que tengan el mayor nivel de

productividad.

Se detalla las gréficas de los resultados de las técnicas administradas.
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Caso 1.4 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Diana Campos
Edad: 28 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Diana percibe que su superior tiene un estilo de liderazgo netamente transformacional,
que implica que, su superior es capaz de promover el cambio y/o la innovacion en la
empresa incitando a sus subordinados a que transciendan sus objetivos personales para
lograr este cambio y llegar a niveles de produccion que superen lo esperado, les
transmite su vision con el objetivo de involucrarlos en los proyectos, les lleva a pensar
en nuevas soluciones para los problemas frecuentes y no los descuida, siempre esta

preocupado por su bienestar.

Diana considera que su superior despliega conductas orientadas hacia la tarea, es decir,
tiende a realizar actos tales como organizar el trabajo, dar estructura al contexto laboral,
definir roles y obligaciones. Por otro lado, también presenta conductas encaminadas al
mantenimiento o mejora de las relaciones entre él y sus subordinados. También
presenta conductas que generan nuevas Y diferentes estrategias con el fin de promover

las innovaciones.

Por ultimo, Diana percibe que su superior adopta segln la situacion y las caracteristicas
de sus subalternos, un combinacion de los estilos de liderazgo Directivo, Considerado,
Participativo y Orientado a metas, que implica que su superior, cuando requiere da
instrucciones a sus subordinados de como realizar la tarea, en cuanto tiempo y qué es lo
que espera de ellos. Se preocupa de forma individualizada por el bienestar, atiende sus
inquietudes y preocupaciones. Tiende hacer participar a su equipo, escuchando sus
sugerencias e integrandolas a las decisiones que se toman a diario en la empresa.
Finalmente fomenta la productividad incluyendo estandares de rendimiento exigentes

que deben cumplir.

Se detallan las graficas de las técnicas administradas para mayor entendimiento.
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Caso 1.4: Diana Campos, 28 afios. CELID S
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Caso 1.5 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Johana Arteaga
Edad:
Nivel Jerdrquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Johana percibe que su superior presenta un estilo de liderazgo con caracteristicas
transformacionales, que es capaz de influir en sus subalternos con el objetivo de lograr
cambios en la organizacion construyendo intereses compartidos, transmite su propia
vision y los ayuda a trabajar de manera creativa, estimulandoles a pensar en nuevas
soluciones para resolver problemas frecuentes, y preocupando del bienestar de cada uno
de ellos. En menor medida percibe que su superior, ejerce un liderazgo con
caracteristicas transaccionales, es decir que, en algunas ocasiones puede pactar acuerdos
para que los objetivos y tareas sean cumplidos, puede hacer tareas de monitoreo de
actividades y también recompensar a sus subalternos frente a las actividades realizadas

de manera exitosa.

En cuando al tipo de conductas, Johana percibe que su superior combina las 3
dimensiones, orientada hacia las tareas, relaciones y hacia las metas. Con ello se puede
decir, que su superior ejerce acciones encaminadas a estructurar las tareas y pautar
roles y actividades para la consecucién de objetivos, acciones encaminadas a reforzar
las relaciones interpersonales y fomentar el respeto y confianza entre los miembros de
su equipo, y por ultimo acciones encaminas a promover el cambio implementado

nuevas estrategias en el dia a dia.

Finalmente Johanna percibe, que su superior ejerce segun la situacion los 4 estilos de
liderazgo, sin observar alguna que predomine sobre la otra. En sintesis que su superior,
les indica como, cuando y que cosas hacer. Esta pendiente del bienestar de cada uno de
ellos, toma en cuenta sus sugerencias en las decisiones diarias y establece estandares de
rendimiento muy exigentes con el propésito de cumplir los objetivos y tener el mayor

nivel de productividad.
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Caso 1.5: Johana Arteaga. CELID S
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Caso 2. Informe de Evaluacion de liderazgo - Lider

Nombre: Fausto Véasquez
Edad: 48 afios
Nivel Jerdrquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma Ay S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma A y S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas A y S); Cuestionario de Motivacion para
Liderar (POTENLID).

Fausto tiene 48 afos. Se desempefia como COORDINADOR DE RELACIONES

LABORALES. Tiene a su cargo un equipo de 4 personas.

De las técnicas administradas se deduce que, se percibe como un lider de caracteristicas
transformacionales, principalmente orientadas a inspirar a sus subordinados,
transmitiéndoles su vision de futuro y perspectivas de cambio. También se ve como
alguien que presenta una especial consideracién hacia su equipo Yy preocupado en
lograr su bienestar y satisfaccion, les impulsa en pensar nuevas maneras de solucionar
problemas. Su autopercepcion tiende a coincidir de manera general con la vision que
tiene su equipo (liderazgo transformacional), a pesar de que su equipo lo considera
menos carismatico de lo que él percibe. Sus subordinados perciben que usa
medianamente el intercambio de recompensas en funcidon del cumplimiento de los
objetivos planteados sin un monitoreo constante, este resultado discrepa con su
autopercepcién, ya que Fausto considera que no hay recompensas con el deber

cumplido.

Sus conductas méas destacadas residen en la confianza, el respeto y el clima de
camaraderia que estable con su equipo de trabajo. Para Fausto es también importante
gestionar acciones que permitan generar nuevas y diferentes estrategias con el objetivo
de promover innovaciones, para lo cual permite que sus subordinado participen en la
toma de decisiones integrando sus sugerencias en la consecucion de los objetivos
pautados, adicional se considera un lider directivo, al dejar en claro que es lo que espera
de sus subordinados y el tiempo necesario que le tomara realizar la tarea. En general su
autopercepcién coincide con la visién que tiene sus subordinados en su forma de

liderar.

37



En cuanto a la motivacion para liderar, no se percibe como alguien motivado
intrinsecamente a ocupar puestos de conduccién. Por el contrario considera que es su

responsabilidad y/o deber ocupar dichos puestos.

A modo de conclusion, puede decirse que la vision que Fausto tiene de si mismo y de
su estilo de liderazgo tiende a coincidir con el de su equipo de trabajo, destacando como
un lider preocupado en sus seguidores, que procurar reforzar relaciones de camaraderia

en el interior del grupo, siempre guiando a su equipo en las tareas a realizar.

Para mayor entendimiento del analisis se presenta en los siguientes perfiles sobre las
técnicas administradas al sujeto y sus subordinados. Se ha calculado un promedio para
todas las técnicas contestadas por los subordinados.
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Caso 2.1 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Angélica Alvarez
Edad: 24 afios
Nivel Jerdrquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Angélica percibe que su superior ejerce un estilo de liderazgo transformacional, dado
que promueve el cambio y la innovacién en la empresa compartiendo su vision y
haciendo que sus subordinados trasciendan sus objetivos personales por los de la
empresa, intenta que estos estén preparados para resolver situaciones dificiles y
presenta gran consideracion por los miembros de su equipo. En menor medida
considera que su superior despliega caracteristicas transaccionales, tiende a pactar
acuerdos con el propdsito de que se cumplan las tareas y objetivos propuestos
recompensandolos cuando la tareas se cumple dptimamente y también Ilamandoles la

atencion cuando las actividades se realizan de forma errénea.

El tipo de conductas que Angélica percibe en su superior, son aquellas encaminadas a
mejorar o reforzar las relaciones interpersonales entre el lider y sus subordinados,
creado un ambiente de respeto y confianza, ademas considera que despliega conductas
orientadas hacia el cambio, para lo cual siempre esta generando nuevas estrategias para

promover las innovaciones que beneficien a la empresa.

Angélica percibe que su superior adopta con mayor frecuencia, un estilo de liderazgo
con caracteristicas participativas, consideradas, con estandares que mejoran el nivel de
productividad de sus subordinados. Los mantiene motivados cuando se preocupa de su
bienestar en forma personalizada, cuando integra sus ideas en la toma de decisiones
diarias y cuando incluye estandares que le permite a su equipo mejorar su nivel

productivo.

A continuacion se detalla graficas de las técnicas aplicadas para mayor entendimiento.
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Caso 2.1: Angélica Alvarez, 24 afios. CELID S
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Caso 2.2 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Gabriel Amay
Edad: 28 afios
Nivel Jerdrquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Gabriel considera que su superior adopta un estilo de liderazgo puramente
transformacional, que es un lider con la capacidad de influir en sus subordinados,
principalmente en la forma de transmitir su vision del futuro que hace que se
involucren en el proyecto de cambio estableciendo objetivos compartidos. Se preocupa
de forma personalizada del bienestar de cada uno de los miembros de su equipo,
brindando proteccién y cuidado.

La conductas que Gabriel percibe, con mayor frecuencia son aquellas que estan
orientadas hacia el mejoramiento del ambiente de trabajo fomentando un clima de
camaraderia lleno de respeto y confianza. Por otro lado, Gabriel observa conductas
encaminadas a generar nuevas y diferentes estrategias con el objetivo de promover
innovaciones. En menor grado observan conductas orientadas hacia las tareas, es decir,
actos como organizar el trabajo, dar estructura al contexto laboral, definir roles y

responsabilidades, etc.

Finalmente y de acuerdo a la situacion, Gabriel considera que su superior tiende a ser
muy considerado en el trato hacia su equipo, les permite dar sus opiniones e integrarlas
al conjunto de decisiones que se toman a diario en la empresa. Les da instrucciones
precisas de como realizar las tareas, en que tiempo entregarlas, y qué espera como
resultado. Ademas que establece estandares de rendimiento muy exigentes, de modo

gue mejoren su nivel de productividad.

Para mayor entendimiento se presentan en los siguientes perfiles los valores

percentilares obtenidos en cada técnica administrada.
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Caso 2.2: Gabriel Amay, 28 afios. CELID S
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Caso 2.3 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Maria Elena L6pez
Edad: 39 afios
Nivel Jerdrquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Maria Elena considera que en el estilo de liderazgo de su superior, estan presentes
caracteristicas del liderazgo transformacional y caracteristicas Laissez Faire. Esto
implicaria que, su lider es capaz de influenciar en los subordinados principalmente por
su carisma, y por la atencion personalizada que brinda a su equipo de trabajo. Sin
embargo, ciertas actitudes como la falta de comunicacion cuando esta ausente, hace que
Maria Elena perciba que carece de un estilo de liderazgo eficiente.

Maria Elena no percibe que su superior despliegue un tipo de conducta especifico, en
cuanto al estilo de liderar se refiere.

Por Gltimo, Maria considera que de acuerdo a la situacion, su superior adopta con mayor
frecuencia, un estilo de liderazgo orientado a metas, en el sentido de establecer
estandares de rendimiento muy exigentes para los subordinados, de modo que tengan
mayor nivel de productividad. En menor medida, Maria Elena considera que su superior
da instrucciones a sus subordinados acerca de como realizar la tarea, en cuanto tiempo y
qué es lo que espera de ellos, o que puedan participar con ideas que sean tomadas en

cuenta o que sean considerados de forma personalizada.

Se listan a continuacién las graficas de los valores percentilares de las técnicas

administrada a Maria Elena.
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Caso 2.3: Maria Lépez, 39 afios. CELID S
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Caso 2.4 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Pablo Matute
Edad: 36 afios
Nivel Jerdrquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Pablo percibe que su superior, es un lider de caracteristicas transformacionales,
orientado a inspirar a sus subordinados, a transmitirles su vision y perspectiva de
cambio. Presenta consideracion hacia su equipo y preocupado de lograr su bienestar, los
estimula a generar soluciones nuevas para problemas habituales. Ademas considera que
su superior despliega caracteristicas transaccionales, principalmente por la forma en la
que usa el método de recompensa o castigo cuando se cumple 0 no con los objetivos

propuestos.

Podria decirse que Pablo percibe que su superior despliega en el trato con sus
subalternos, conductas orientadas hacia las relaciones y hacia el cambio, es decir, que
se preocupar por mantener o mejorar las relaciones entre €l y sus subalternos, asi como
también se encarga de generar nuevas y diferentes estrategias con el objetivo de
promover innovaciones. Por otro lado, Pablo considera que su superior tiende a
desplegar en menor medida conductas orientadas hacia la tarea (organizar el trabajo,

definir roles y obligaciones, etc.).

Finalmente, se puede decir que Pablo percibe que su superior ejerce con mayor
frecuencia, un estilo de liderazgo Directivo y Participativo, en los que se destaca
principalmente, el dar instrucciones de cdmo realizar tarea, en cuanto tiempo y qué
resultados se espera de ellos. Por otro lado, tiende a hacer participar a los subordinados
en la toma de decisiones, escuchando sus sugerencias e integrandolas en el conjunto de

decisiones que se toman a diario en la empresa.

Se detalla gréaficas de las técnicas aplicadas para mayor entendimiento.
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Caso 2.4: Pablo Matute, 36 afios. CELID S

CELID S

100

100

CELID S

75 b i

Percentil

Percentil

25

SD N O
V4 N

Carisma Estimulacion Inspiracidn

Consideracign Direccidn por  Recompensa
Intelectual

Individualizada  excepcidn

Liderazgo

Contingente Transformacional

Liderazgo Laisse:

Caso 2.4: Pablo Matute, 36 afios. CONLID S

100
75 4
E
[
g 50
o
o
25
0
Conductas orientadas Conductas orientadas Conductas orientadas
hacia la tarea hacia las relaciones hacia el cambio

Caso 2.4: Pablo Matute, 36 afios. CAMIN S

CAMIN S

75
.'._:
[=
§ 50
()
o
25
0
Liderazgo Directivo Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Considerado Participativo ~ Orientado a Metas

47




Caso 3. Informe de Evaluacion de liderazgo — Lider

Nombre: Diego Vidal
Edad: 27 afios
Nivel Jerdrquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma Ay S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma A y S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas A y S); Cuestionario de Motivacion para
Liderar (POTENLID).

Diego trabaja como Coordinador de desarrollo de Personal aproximadamente 3 afios,

tiene 27 afios y su equipo de trabajo esta conformado por 2 personas.

En relacion con el desarrollo de su carrera profesional y el cargo jerarquico que ocupa,
Diego se percibe como alguien motivado interiormente a ocupar cargos de liderazgo y
conducir grupos. Cree que cuenta con las habilidades para hacerlo y considera que es su
deber y/o responsabilidad.

En cuando a su estilo de liderar, Diego percibe que no tiene un estilo de liderazgo
predominante, sus subordinados tampoco observan un liderazgo dominante en él, sin
embargo perciben que el estilo laissez faire esta dado en menor magnitud de lo que
Diego percibe. Una de las caracteristicas que sobresalen en Diego es la preocupacion
por el bienestar de los miembros de su equipo, percepcion que no es compartida por sus
subordinados. Diego tiende a establecer transacciones con sus subordinados en el
sentido de pactar acuerdos con el fin de lograr metas propuestas, por lo que a veces
recompensa a sus subordinados frente a las buenas tareas realizadas y cuando no se
cumplen asi mismo las sanciona. Dicha recompensa también es percibida por sus

subordinados.

Tanto Diego como sus subalternos coinciden en que Diego presenta a nivel medio/bajo
conductas orientadas hacia el cambio, es decir, desarrolla acciones encaminadas a
generar nuevas y diferentes estrategias para alcanzar cambios e innovaciones en la
organizacion. En menor medida percibe que desarrolla conductas orientadas a la
consecucion de tareas y los objetivos propuestos, como dar estructura a las actividades,
definir plazos y roles, etc. Igualmente percibe que trabaja poco en mejorar las
relaciones entre lider y seguidores, sin embargo, esto trabajo no es del todo percibido

por su equipo.
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Diego percibe de acuerdo a las caracteristicas de sus subalternos y a los cambios de la
situacion, maneja un estilo de liderazgo balanceado, es decir, Diego facilita las
instrucciones a sus subordinados acerca de como realizar la tarea, en cuanto tiempo y
qué es lo que espera de ellos, los considera de forma personalizada, tiende a hacer
participar a sus subordinados en la toma de decisiones y por ultimo presenta un estilo
orientado a metas, en la establece estdndares de productividad exigentes , de modo que
tengan el mayor nivel de productividad. Sin embargo, sus subordinados perciben que es
menos participativo de lo que Diego considera, al igual que consideran que los

estandares que impone son moderados 0 o muy exigentes.

A continuacion se detallan las graficas para mayor entendimiento de las técnicas
aplicadas al sujeto y subordinados. Para los valores de los subordinados se promedi6 los
resultados.
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Caso 3.1 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Fernanda Bustillos
Edad: 28 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Fernanda considera que su superior presenta caracteristicas transformacionales en su
estilo de liderar, que actla principalmente estimulando a sus subordinados a pensar en
nuevas soluciones para resolver los problemas habituales. En menor medida cree que
ejerce un estilo de liderazgo con caracteristicas transaccionales, o sea, que algunas
ocasiones puede llegar a pactar acuerdos con sus subalternos para el cumplimiento de
objetivos. En este sentido puede llegar a recompensarlos frente a las actividades
realizadas de manera exitosa, como asi también a llamar la atencion e intentar

corregirlos cuando no se cumplen de manera adecuada.

Fernanda considera gque su superior presenta con frecuencia media conductas orientadas
hacia la tarea y hacia el cambio. Es decir que a veces realiza actividades como
organizar el trabajo, dar estructura al contexto laboral, definir roles y responsabilidades;
asi como también, de vez en cuando genera nuevas Yy diferentes estrategias que permitan

innovar procesos dentro de la empresa.

Con respecto a la forma de liderar segun las situaciones y caracteristicas de los
subordinados, Fernanda percibe que su superior tiene un estilo de liderazgo
considerado, es decir que se preocupa por el bienestar de cada uno de ellos,
brindandoles proteccion y cuidados. En menor medida ejerce un liderazgo directivo y

orientado a metas.

En la siguientes graficas se visualiza los resultados de las técnicas administradas para

mayor entendimiento.
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Caso 3.1: Fernanda Bustillos, 28 afios. CELID S
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Caso 3.2 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Jackeline Segovia
Edad: 32 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Jackeline considera que su superior, es un lider con caracteristicas transaccionales y
también que presenta el estilo de liderazgo laissez faire. Es decir que su superior, esta
preocupado por la consecucion de los objetivos. Tiende a establecer transacciones con
sus subordinados en el sentido de pactar acuerdos con el propoésito de lograr las metas
propuestas. Prefiere recompensar las tareas bien realizadas y también sancionar cuando
éstas no se han cumplido de manera correcta. A veces realiza tareas de monitoreo para
dar seguimiento del avance de las actividades. Por otro lado, una de la razones
principales por las que Jackeline percibe Laissez faire, es por la falta de comunicacion

en la direcciones de actividades.

Jackeline percibe que su superior registra escazas caracteristicas asociadas al tipo de
conducta. Unicamente presenta a nivel bajo conductas encaminadas a generar nuevas y
diferentes estrategias con el objetivo de promover innovaciones (conductas orientadas

hacia el cambio).

Por ultimo, Jackeline observa que su superior a veces adopta un estilo de liderazgo
directivo, considerado y participativo. Es decir que a veces si y a veces no, se preocupa
por el bienestar individual de su equipo, no siempre considera sus ideas en la toma de
decisiones diaria ni esta siempre dirigiendo las tareas y responsabilidades. Este

comportamiento puede influir directamente en la motivacion de los subordinados.

Para mayor entendimiento se detallan las graficas de las técnicas administradas.
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Caso 3.2: Jackeline Segovia, 32 afios. CELID S
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Caso 4. Informe de Evaluacion de liderazgo - Lider

Nombre: Magaly Zulay Rivera Benavides
Edad: 39 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma Ay S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma A y S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas A y S); Cuestionario de Motivacion para
Liderar (POTENLID).

Magaly tiene 39 y trabaja en la empresa 7 afios con 6 meses, se desempefia en el cargo

de Coordinador de Servicios. Su equipo de trabajo esta conformado por 7 personas.

Magaly se siente motivada intrinsecamente para liderar grupo, y podria decirse que las
veces en que ella se siente motivada ocurre porque cree que es su deber y/o
responsabilidad y porque considera que puede obtener algin tipo de beneficio mediante
el ejercicio del rol de lider.

En cuanto al estilo de liderazgo, Magaly considera que predominan caracteristicas
transaccionales y que tiene un estilo de liderazgo laissez faire. Esto es, que usa como
recurso principal el intercambio de recompensas en funcion del cumplimiento de los
objetivos pautados. Puede que intervenga de manera frecuente con el fin de chequear la
forma en la que se desarrollan las actividades. Adicional a esto Magaly tiende a ejercer
caracteristicas que determinan la ausencia de liderazgo, que de no ser revisadas podria

influenciar en resultados ineficientes dentro de su equipo de trabajo.

Al contrario de lo que considera Magaly, sus subordinados perciben que ella es un lider
con caracteristicas netamente transformacionales, principalmente ella intenta que éstos
estén preparados para resolver situaciones adversas y que generen nuevas e innovadoras
soluciones a los problemas habituales. Transmite a su equipo sus proyectos de cambio a
futuro procurando lograr intereses compartidos, méas alld de las metas individuales en
pos del desarrollo de la empresa. Es posible que a veces Magaly les monitoree las

actividades y que les recompense cuando se cumplan con los objetivos planteados.

Coincidentemente con su estilo transaccional de liderar, el tipo de conductas que
Magaly percibe como mas frecuentes en su accionar son aquellas que estan orientadas

hacia la consecucién de la tarea, como son: organizar el trabajo, definir roles y
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obligaciones, etc. En menor medida trabaja en conductas que refuercen o mejoren las
relaciones con sus subordinados. Esta percepcion es compartida con su equipo de
trabajo, aunque para ellos las acciones ejecutadas se dan en menor frecuencia de lo
Magaly considera. La discrepancia que se observa entre Magaly y sus subordinados, es
que éstos consideran que en ella predominan acciones encaminadas a generar nuevas
estrategias con el fin de promover innovaciones.

Se evidencia que Magaly tiende a establecer estandares de rendimiento muy exigentes
para los subordinados, ademéas que siempre da instrucciones a su equipo de cémo
realizar la tarea, cuanto tiempo y que es lo que espera de ellos. Le interesa que
participen con ideas que permitan tomar decisiones, no obstante, se dedica en menor
grado a ser considerada con sus subordinados de forma personalizada. La percepcion
de su equipo es similar a lo que Magaly percibe.
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Caso 4.1 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Johana Ortega
Edad: 25 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Johana percibe en su superior un estilo de liderazgo transformacional, dado que
promueve el cambio y la innovacion en la empresa, actuando basicamente a partir de la
Consideracion Individualizada, la Inspiracion y la Estimulacion Intelectual de sus
subordinados. Es decir que intenta involucrar a los demas en su proyecto de cambio,
pensando siempre en nuevas soluciones para resolver los problemas. Ademéas Johanna
considera que su superior también despliega caracteristicas transaccionales, usando
como recurso principal el intercambio de recompensas en funcion del cumplimiento de

los objetivos planteados.

Johana percibe que su superior despliega conductas orientadas hacia la tarea, orientadas
hacia las relaciones y orientadas hacia el cambio, es decir, que muestra conductas para
mejorar y mantener las relacion es interpersonales generando respeto, confianza y clima
de camaraderia con su grupo de trabajo, conductas orientadas hacia la consecucion de
las tareas y organizacion en el trabajo y por ultimo conductas encaminadas a generar

nueva y diferentes estrategias con el objetivo de promover innovaciones.

Segun la situacion, Johanna percibe que su lider es Directivo, Considerado,
Participativo y Orientado a Metas, es decir que se destaca por dar instrucciones de qué,
cuando y como realizar las tareas, pero no descuida el bienestar de cada uno de ellos, les
permite participar con sus ideas en la toma de decisiones, motivandoles de esta manera
a ser interactivos. Por ultimo su superior establece estandares de rendimiento muy

exigentes para los subordinaos, de modo que tengan el mayor nivel de productividad.

En la siguientes graficas se visualiza los resultados de las técnicas administradas para

mayor entendimiento.
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Caso 4.1: Johana Ortega, 25 afios. CELID S
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Caso 4.2 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Ana Duran
Edad: 27 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Ana considera que su superior tiene un estilo de liderazgo de caracteristicas
transformacionales y  transaccionales, es decir, estd orientado a inspirar a sus
subordinados transmitiéndoles su visidn de futuro, presentando especial consideracion
hacia su equipo Yy preocupado en lograr su bienestar y satisfaccion. También considera
que su superior se preocupa por la consecucién de objetivos implementando
principalmente un modelo de recompensa por el cumplimiento exitoso de los objetivos

pactados.

Las conductas que Ana percibe con mayor frecuencia en su superior, son las Orientadas
hacia la tarea Yy orientadas al cambio, que implica un desarrollo de acciones
encaminadas a lograr la consecucion de las tareas tales como establecer plazos o
delimitar roles, asi como también aquellas acciones inclinadas a generar nuevas

estrategias con el fin de promover cambios.

Segun lo que observa Ana, su superior permite de forma constante la participacién de
su equipo con ideas que ayuden en la toma de decisiones de la empresa, esta
coordinando las actividades y orientandoles en cémo realizar las tareas, se preocupa por
el bienestar de su grupo de trabajo, ademas que establece estandares de rendimiento

exigentes con el fin de mejorar el nivel de produccion de su equipo.

En las siguientes gréaficas se visualiza los resultados de las técnicas administradas para

mayor entendimiento.
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Caso 4.2: Ana Duréan, 27 afios. CELID S
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Caso 4.3 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Cecilia Guevara
Edad: 41 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Cecilia aprecia que su superior tiene un estilo de liderazgo netamente transformacional,
que es capaz con su carisma de influir en sus subordinados transmitiéndoles su vision de
futuro, incentivandoles a pensar en nuevas soluciones y preocupandose por el bienestar

de su grupo de trabajo.

Ademés Cecilia percibe que su superior despliega conductas orientadas hacia el
cambo, es decir, que esta en constante innovacion gracias a la implementacion de
nuevas Y diferentes estrategias que impulsa. En menor medida considera que su superior
demuestra acciones encaminadas a la consecucién de la tarea, como por ejemplo,

organizar el trabajo, dar estructura al contexto laboral, definir roles y responsabilidades.

Finalmente Cecilia considera que de acuerdo a la situacion, su superior combina varios
estilos de liderazgo, tiene especial consideracion con cada uno de quienes conforman su
equipo de trabajo, permite que sean parte con sus ideas en la resolucién de problemas,
es muy claro en sus instrucciones para que sus subordinados sepan que es lo
exactamente espera de ellos. Por dltimo, impulsa la productividad de su equipo
estableciendo estandares de rendimiento que se deben cumplir.

A continuacién se muestran las gréficas de los resultados obtenidos por Cecilia con

respecto a las técnicas suministradas.
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Caso 4.3: Cecilia Guevara, 41 afos. CELID S
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Caso 4.4 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Comisariato
Edad:
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Comisariato tiene la percepcién que su superior lidera con un estilo de liderazgo
transformacional, inclinado a transmitirles su vision de futuro con el fin de que
antepongan sus objetivos personales por el bien comdn de la empresa. Intenta
principalmente que su equipo esté preparado para resolver situaciones adversas y para
que puedan generar nuevas Yy creativas soluciones a los problemas habituales, al igual
que permite que sus ideas sean incluidas en la toma de decisiones del dia a dia.
Establece estandares de rendimiento muy estrictos que mejoran el nivel de
productividad. Esta pendiente de lo que sucede con cada uno de sus subordinados
preocupandose de su bienestar. De vez en cuando establece acuerdos para la
consecucion de objetivos y de acuerdo a los resultado obtenidos brinda o no un plan de

recompensas.

Dentro de las principales conductas que percibe Comisariato en su superior estan,
aquellas orientadas hacia la consecucion de tareas y la organizacion en el trabajo,
seguidas de aquellas encaminadas a generar innovacion a través de la aplicacion de

diferentes estrategias.

Se listan a continuacion un listado de graficas de los valores percentilares obtenidos de

las técnicas administradas.

64



Caso 4.4: Comisariato. CELID S.
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Caso 5. Informe de Evaluacion de liderazgo - Lider

Nombre: Daniel Francisco Crespo Vega
Edad: 36 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma Ay S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma A y S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas A y S); Cuestionario de Motivacion para
Liderar (POTENLID).

Daniel tiene 36 afios y es el Jefe de departamento de Talento Humano y Valores, trabaja
en la empresa desde hace 13 afios y desempefiando el cargo los Gltimos 4 afios. Tiene a

su cargo actualmente 40 personas divididas en 7 areas.

Daniel se autodefine que en él predomina el estilo de liderazgo laissez faire, en el que
las decisiones no son tomadas, las acciones se demoran y las responsabilidades del lider
son ignoradas. En menor medida cree que ejerce un liderazgo con caracteristicas
transformacionales, con capacidad de influir en sus seguidores con el objetivo de lograr
cambios en la organizacion. Se considera un lider carisméatico que transmite su propia
vision de futuro y ayuda a sus subalternos a operar de manera creativa, estimuldndolos
a pensar en nuevas soluciones para resolver problemas habituales. Algunas veces Daniel
premia a sus subordinados cuando al cumplir la tarea alcanzan el objetivo propuesto, de

igual forma que usa la llamada de atencion cuando ocurre lo contrario.

De acuerdo con la percepcion de sus subordinados, no se concuerda con la percepcién
de Daniel, sus subalternos consideran que en él predomina el estilo de liderazgo
transformacional, que Daniel es capaz de concientizarlos acerca de la importancia y el
valor que revisten los resultados obtenidos tras realizar las tareas asignadas, que puede
estimular a sus seguidores a que transciendan sus objetivos personales para el logro de
los objetivos de la empresa. También sus subordinados consideran que Daniel es un
lider que se preocupa por vigilar la manera en la que se cumplen las tareas propuestas,
recompensandolos cuando han cumplido los objetivos, caracteristicas mas comunes del

liderazgo transaccional.

El tipo de conducta que Daniel percibe con mayor frecuencia esta orientada al cambio,
es decir, despliega acciones encaminadas a generar novedosas estrategias para alcanzar

cambios e innovaciones en la empresa. También considera que desarrolla conductas
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orientadas a la tarea, como dar estructura a las actividades, definir plazos y roles etc. En
menor medida considera que genera acciones que permitan mantener o mejorar el clima
de trabajo. Sus subalternos coinciden en que efectivamente éstas serian las conductas

gue muestra Daniel con mayor frecuencia.

Una discrepancia a sefialar es la forma como Daniel estructura las tareas, se percibe
como un lider poco directivo que impone estandares de rendimiento demasiado
elevados, que no involucra a su equipo en la toma de decisiones y ademas que cree que
no toma en cuenta las necesidades e inquietudes de sus subordinados. Sin embargo, sus
subordinados perciben que Daniel sabe qué espera exactamente de cada uno de ellos y
como deben realizar las tareas, sienten que sus ideas y participacion es importante en la
toma de decisiones, y aunque los estandares de rendimiento son elevados perciben que

cuentan con el apoyo de Daniel, méas de lo que él cree demostrar.

Finalmente, se puede decir que Daniel es alguien con fuerte motivacion para ejercer el

liderazgo de forma natural, al igual que siente que es su deber y responsabilidad.

A continuacién se muestra una serie de perfiles ilustrativos sobre todas las técnicas
administradas al sujeto y subordinados. Para la interpretacion se promedia los resultados

de todos los subordinados.
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Caso 5: Daniel Crespo, 36 afios. CELID (AyYS)
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Caso 5: Daniel Crespo, 36 afios. CONLID(Ay S)
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Caso 5.1 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Diego Vidal
Edad: 28 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Diego percibe que su superior, tiende a liderar bajo un estilo transformacional, que es un
lider capaz de influir en sus seguidores con el objetivo de lograr cambios en la empresa
estableciendo intereses compartidos. Lo observa como un lider carismatico que
transmite su propia vision de futuro y los ayuda a operar de manera creativa,
estimulandoles a pensar en nuevas soluciones para resolver problemas habituales sin
descuidar el bienestar de cada uno de ellos. También considera que su superior llega a
pactar acuerdos con sus subordinados de manera tal que los objetivos y las tareas
propuestos sean cumplidos, para ello utiliza un programa de intercambio de

recompensas frente a las tareas cumplidas de manera exitosa.

En cuanto a sus conductas, Diego percibe que su superior muestra con frecuencia
conductas orientadas hacia el cambio, es decir, acciones tendientes a innovar y lograr
cambios en la empresa, a veces les muestra conductas encaminadas a estructurar la
tarea, pautar roles y actividades con el fin alcanzar las metas propuestas. En menor
medida Diego percibe que su superior despliega acciones con el fin de reforzar las

relaciones interpersonales entre el lider y sus subordinados.

Ademas, segun la situacion, Diego observa que su superior es directo y claro en las
instrucciones de como, cuando y qué hacer para el logro de las tareas, atiende de
forma personalizada sus inquietudes y preocupaciones, les permite participar con ideas
que son tomadas en cuenta en las decisiones diarias. Y que mejora su nivel de

produccién con el establecimiento de estandares muy exigentes.

Se detallan para mayor entendimiento las graficas de los valores obtenidos segun la

técnica administrada.
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Caso 5.1: Diego Vidal, 28 afios. CELID S.
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Caso 5.2 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Elvia Pillco
Edad: 43 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Elvia considera que su superior, tiene un estilo de liderazgo netamente
transformacional, que principalmente con su carisma y especial consideracién hacia su
grupo de trabajo, es capaz de influir en ellos de manera tal, que antepongan sus intereses
personales por intereses compartidos que permitan llevar a cabo su vision de futuro, los
motiva permitiéndoles integrar sus ideas en la toma de decisiones diaria, ademas que
su superior siempre eta generando nuevas y diferentes estrategias que permiten

implementar el cambio a traves de estdndares de rendimiento muy alta.

Finalmente podria decirse que Elvia percibe que su superior despliega en el trato con
sus subalternas conductas orientadas hacia el cambio, es decir que, genera nuevas y
diferentes estrategias con el objetivo de promover innovaciones, también observa
conductas orientadas hacia la tarea, que tiende a realizar actos tales como organizar el

trabajo, dar estructura al contexto laboral, definir roles y obligaciones, entre otras.

Para mayor entendimiento se detallan graficas que muestran los resultados de las

técnicas administradas a Elvia.
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Caso 5.2: Elvia Pillco, 43 afios. CONLID S.
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Caso 5.3 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Fausto Vasquez.
Edad: 48 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Fausto  considera que en su superior, predomina un estilo de liderazgo con
caracteristicas transformacionales, es un lider capaz de influir en sus subordinados con
el propdsito de lograr cambios en la empresa a partir del establecimiento de objetivos
compartidos. Les incita a operar de manera creativa, estimulandoles a pensar en nuevas
soluciones para resolver problemas importantes, le da la libertad de compartir sus ideas
e incluirlas en la hora de tomar decisiones. Mantiene una especial consideracién con
cada uno de grupo de trabajo, se preocupa por su bienestar y proteccion. Ademas
Fausto observa que su superior también ejerce un estilo de liderazgo transaccional, en el
que pacta acuerdos con sus seguidores con el fin de que los objetivos y las tareas
propuestas sean cumplidas, por lo que puede llegar a recompensar a sus subordinados
frente a las actividades realizadas de manera correcta, como asi también llamar la
atencion e intentar corregirlos cuando no se cumplen de manera adecuada. Fausto
percibe que su superior incluye estandares muy exigentes para lograr la mayor

productividad del grupo.

En relacion con el tipo de conductas que frecuentemente percibe Fausto en su superior,
se destaca aquellas orientadas hacia la tarea y hacia el cambio, que despliega acciones
tendientes a innovar y lograr cambios en la institucién, también percibe acciones
encaminadas a estructurar las tareas y pautar roles y actividades con el fin de alcanzar

las metas propuestas.

A continuacion se detallan las graficas de los resultados obtenidos por Fausto.
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Caso 5.3: Fausto Vasquez, 48 afios. CELID S.
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Caso 5.4 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Felipe Carrion
Edad: 32 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Felipe observa que su superior despliega caracteristicas transformacionales vy
transaccionales al momento de liderar, principalmente su superior utiliza su carisma
para inspirar y asi influir en subordinados a que trasciendan sus objetivos personales por
los de la empresa. Les estimula a generar nuevas y diferentes soluciones a problemas
habituales, percibe que es un lider de pactos, que con frecuencia monitorea el
cumplimiento de las tareas y actividades asignadas a s sus subordinados, aplica un
programa de recompensas segun se vaya presentando el cumpliendo o no de las tareas

de forma exitosa.

Felipe percibe que las conductas mas destacadas de su superior estdn orientadas a
generar nuevas y diferentes estrategias con el propdsito de promover innovaciones,
ademéas que le gusta organizar el trabajo, definir roles y obligaciones, también se
preocupa por ejercer acciones encaminadas a mejorar y reforzar el clima de

camaraderia.

Por dltimo, Felipe observa que su superior concede especial atencion personal a cada
uno de sus subordinados, se preocupa por su bienestar y los asesora con frecuencia.
Permite asi mismo que sus ideas sean tomadas en cuenta en las decisiones diarias.
También que es proclive a establecer metas muy exigentes para mejorar la
productividad de su equipo. Le gusta dar instrucciones de como realizar la tarea, cuando

entregarla, entre otras pautas.
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Caso 5.4: Felipe Carrion, 32 afios. CELID S.
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Caso 5.5 Informe de Evaluacion de liderazgo — Subalterno

Nombre: Maria del Carmen Urgiles
Edad: 26 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Maria del Carmen considera que su superior es un lider con caracteristicas
transformacionales, especialmente que les transmite su vision y sentido de la mision, se
gana el respeto y confianza. Los lleva a pensar en nuevas soluciones, promoviendo su
inteligencia y racionalidad en problemas habituales, integrando sus ideas en las
decisiones diarias. Trata a cada subordinado de forma individual preocupandose de su
bienestar personal. Es muy exigente en la ejecucién de tareas y en la imposicion de
estandares que mejoren la productividad de su equipo. Adicional Maria del Carmen
percibe que su superior, usa el intercambio de promesas y favores con el propoésito de
cumplir las tareas propuestas, este sistema de recompensas es propio del liderazgo

transaccional.

En cuanto a las conductas que percibe Maria del Carmen en su superior, se destacan
aquellas orientadas hacia la tarea y hacia el cambio. Acciones encaminadas a organizar
el trabajo y a generar nuevas y diferentes estrategias con el propdsito de generar

innovaciones que beneficien a la empresa.

Para mayor entendimiento se detallan a continuacion las graficas de los resultados

obtenidos de las técnicas administradas a Maria del Carmen.
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Caso 5.5: Maria del Carmen Urgiles, 26 afios. CELID S
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Caso 6. Informe de Evaluacion de liderazgo - Lider

Nombre: David Martinez Andrade
Edad: 42 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma Ay S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma A y S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas A y S); Cuestionario de Motivacion para
Liderar (POTENLID).

David tiene 42 afios, y trabaja en la empresa aproximadamente 18 afios. Actualmente es
Jefe Financiero, cargo que desempefia 2 afios. Dirige a 5 departamentos del area

financiera.

David percibe que es alguien medianamente motivado a liderar a otros, podria decirse
que en aquellas ocasiones que se siente motivado puede ser por qué cree que es su
responsabilidad y/o deber, o porque considere tener algun tipo de beneficio o puede ser

que se sienta atraida interiormente a conducir grupos.

Respecto a su estilo de liderazgo, David percibe que predominan en él caracteristicas
transformacionales, es decir, que se ve a si mismo como un lider capaz de influir en sus
seguidores y que trasciendan sus objetivos personales para lograr el cambio y llegar a
niveles de produccion por encima de lo esperado. Actua a través del Carisma, mediante
la creacion de una vision, les estimula a pensar en nuevas soluciones para resolver
problemas habituales, se ocupa del bienestar de cada uno de los miembros de su equipo.
Adicional David considera tener en menor medida un estilo de liderazgo transaccional
y laissez faire. En los cuales suele dar seguimiento de las tareas de sus subordinados,
los recompensa frente a las buenas tareas realizadas, asi como también sanciona cuando
éstas no son cumplidas de manera correcta. Ademas tiende a no decir en donde se
encuentra por lo que cuando surgen problemas es dificil encontrarlo catalogandose de
esta manera con un estilo de liderazgo laissez faire. La percepcion de sus subordinados
coincide con el estilo que considera tener David aunque ellos creen que las
caracteristicas del liderazgo transaccional y laissez faire se presentan en menor

proporcion.

David considera que muestra con mayor frecuencia conductas orientadas hacia la

consecucion de la tarea, es decir, se preocupa por estructurar el trabajo, establecer
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plazos, definir actividades, etc. También cree que desarrolla conductas encaminadas a
mantener y/o mejorar las relaciones con quienes estan a su cargo, ademas que muestra
conductas dirigidas a promover cambios. Sin embargo sus seguidores perciben que no
son tan frecuentes las conductas orientadas al cambio o hacia mejorar las relaciones, y

mucho menos perciben que David desarrolle conductas orientadas a la tarea.

Tanto David como sus subalternos consideran que es un lider medianamente directivo,
es decir, que a veces si y a veces no, les da instrucciones a sus subordinados de como
realizar la tarea, en cuanto tiempo deben concluirla, entre otra pautas. Consideran que su
estilo predominante es el considerado y participativo, en el que se destacan
caracteristicas como preocuparse del bienestar de su equipo de trabajo y hacerlos
participar en la toma de decisiones tomando en cuenta sus ideas o sugerencias. Por
ultimo, sus subordinados perciben que David establece estandares de rendimiento muy

exigentes para la obtencion del mayor nivel de productividad de lo que él considera.

A continuacién y para mejor entendimiento del informe, se detallan graficos con los
valores percentilares obtenidos en cada una de las pruebas tanto por David como por

sus subordinados (se promedia los resultados de los subordinados).
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Caso 6: David Martinez, 42 afios. CELID (AyS)
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Caso 6: David Martinez, 42 afios. CONLID(AyS)
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Caso 6.1 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Ariosto Cabrera
Edad: 44 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Ariosto percibe que su superior tiene un estilo de liderazgo transformacional y
transaccional. Que es un lider capaz de influir en sus seguidores con el objetivo de
lograr cambios en la organizacion y lo hace principalmente por su carisma y la
estimulacion intelectual, es decir, que transmite su vision de futuro ganandose su
respeto y confianza, y ayuda a sus subordinados a operar de manera creativa
estimulandoles a pensar en nuevas soluciones a problemas habituales. Toma en cuenta
sus ideas en las decisiones diarias y esta pendiente de su bienestar de manera individual.
Ademas que es un lider que llega a pactar acuerdos con sus seguidores de manera tal
que los objetivos y las tareas propuestos sean cumplidos, reconoce logros mediante

recompensas y cuando las tares se desvian emprende acciones correctivas.

En relacion con el tipo de conductas, Ariosto percibe que su superior no ejerce acciones
encaminadas hacia la tarea, relaciones ni hacia el cambio. Lo que Ariosto observa es
que para que el nivel de productividad del equipo incremente su superior establece

estandares muy exigentes.

Se detallan para mayor entendimiento las graficas de los valores obtenidos segun la

técnica administrada.
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Caso 6.2 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Julia Moreno
Edad: 43 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Julia considera que su superior mayormente demuestra no tener un estilo de liderazgo,
ella percibe que las decisiones no son tomadas, las acciones son demoradas y las
responsabilidades del lider son ignoradas. Sin embargo, también percibe que
demuestra en ocasiones caracteristicas transformacionales, tales como, estimularles para
que sean creativos y solucionen problemas, considerarlos de manera personalizada

brindandoles su proteccion y apoyo

En cuanto al tipo de conductas, Julia destaca que su superior tiende a generar acciones
que permiten generar nuevas Yy diferentes estrategias con el objetivo de promover
innovaciones dentro de su equipo de trabajo que beneficien a la empresa. Ademas
observa que su superior establece metas exigentes con el fin de lograr que su equipo sea

muy productivo.

A continuacion se detallan las graficas con los resultados de las técnicas administradas a

Julia, para una mayor comprension.

Caso 6.2: Julia Moreno, 43 afos. CELID S.
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Caso 6.2: Julia Moreno, 43 afios. CONLID S.
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Caso 6.3 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Maria Fernanda Mufioz
Edad: 28 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Maria Fernanda percibe que su superior tiene un estilo de liderar netamente
transformacional, que es capaz de transmitir su vision y sentido de la misién y hacer que
sus subordinados trasciendan sus objetivos personales por los objetivos de la empresa,
genera respeto y confianza. Les estimula para que sean creativos, utilicen su inteligencia
para resolver problemas. Permite que las ideas de los subordinados sean parte de las
decisiones que se toman a diario, se preocupa de manera considerada con cada uno de
los miembros de su equipo. Mejora la productividad de su grupo de trabajo
estableciendo estandares muy exigentes. De vez en cuando les da instrucciones sobre

cémo realizar las tareas, en cuanto tiempo y qué es lo que se espera de ellos.

Maria Fernanda percibe en su superior, que despliega en menor medida conductas que
tengan como fin el mantenimiento o mejora en las relaciones entre él y sus
subordinados, y también despliega a generar nuevas y diferentes estrategias con el

objetivo de promover innovaciones.
Para mayor comprensién se detallan las graficas de los resultados obtenidos.

Caso 6.3: Maria Fernanda Mufioz, 28 afios. CELID S.
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Caso 6.3: Maria Fernanda Mufioz, 28 afios. CONLID S.
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Caso 6.4 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Maria del Carmen Pulgarin
Edad: 46 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Maria del Carmen percibe que su superior tiene un estilo de liderazgo con
caracteristicas transformacionales, proclive a influir en sus seguidores principalmente
por su carisma, intenta que estén preparados para resolver situaciones adversas,
considera sus ideas, se preocupa por su bienestar, les organiza las tareas dandoles

instrucciones claras de como realizarlas.

Con respecto al tipo de conducta, Maria del Carmen percibe como mas frecuente
acciones encaminadas a mejorar o reforzar las relaciones interpersonales entre €l y su
equipo de trabajo. Y luego estan aquellas acciones que permiten organizar las tareas y

promover innovaciones con el proposito de lograr los objetivos propuestos.

Se adjuntan a continuacién las gréaficas de los resultados para mejor entendimiento.

Caso 6.4: Maria del Carmen Pulgarin, 46 afios. CELID S.
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Caso 6.4: Maria del Carmen Pulgarin, 46 afios. CONLID S.
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Caso 7. Informe de Evaluacion de liderazgo — Lider

Nombre: Ariosto Olmedo Cabrera Torres
Edad: 44 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma Ay S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma A y S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas A y S); Cuestionario de Motivacion para
Liderar (POTENLID).

Ariosto trabaja en la empresa un afio con siete meses, y se desempefia como Jefe de

Unidad Econémica de Costos y Planta méas de un afio, tiene a su cargo a 3 personas.

En relacion con su estilo de liderar, Ariosto se percibe con un lider transformacional,
con la capacidad de influir en sus subordinados, de manera tal que transciendan sus
objetivos personales para lograr el bien comin de la empresa, actla balanceadamente
entre las dimensiones de este tipo de liderazgo, es decir, tiene la capacidad de crear una
vision y transmitirla hacia el futuro, se preocupa de cada uno de los miembros, provee
bienestar y cuidado, les invita a pensar en nuevas formas de solucionar problemas
frecuentes. Ademas considera que desarrolla caracteristicas del liderazgo transaccional,
como por ejemplo, monitoreo constante de las actividades pautadas, aplicacién o no de
recompensan segun los resultados obtenidos. En estas UGltimas actividades, sus
subordinados perciben menor control y recompensa de lo Ariosto considera.

Ariosto se ve como alguien motivado a liderar, principalmente porque considera que es
su deber y/o responsabilidad, aunque cree que cuenta con habilidades para hacerlo, es
menos probable que lidere porque haya realizado un célculo de los costos y beneficios

que esto generaria.

Ariosto considera que muestra principalmente conductas orientadas hacia el cambio, es
decir, despliega acciones encaminadas a generar nuevas Y diferentes estrategias con el
objetivo de promover innovaciones. Su trabajo en cuanto a las conductas orientadas a
las tareas o relaciones son casi nulas. Percepcién que es compartida por sus

subordinados.
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De acuerdo a la situacion o a las necesidades de sus subordinados, Ariosto percibe que
medianamente combina estilos de liderazgo Considerado y Orientado a Metas, es decir,
que se preocupa de forma personalizada de cada uno de ellos y a la vez establece
estdndares de rendimiento exigentes, de modo que, tengan mayor nivel de
productividad. Sin embargo su equipo percibe que predomina en Ariosto un estilo de
liderazgo participativo, en el que sus decisiones son acogidas en las tomas de decisiones

motivandolos a ser mas interactivos en las soluciones y problemas.

A continuacion se detallan los perfiles de las técnicas administradas tanto a Ariosto

como a sus subordinados para lo cual se uso el promedio de los resultados.
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Caso 7.1 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: José Vélez
Edad: 50 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

José Vélez percibe en su superior un estilo de liderazgo con transformacional, que es un
lider con la capacidad de influir en lo demas transmitiéndoles su vision de futuro,
incitandoles a que trasciendan sus intereses personales en virtud de los objetivos de la
empresa. Tiene especial consideracion con cada uno de los miembros de su equipo,
brindandoles proteccion y apoyo. Considera las ideas de sus seguidores en la toma de
decisiones diarias, le gusta dar instrucciones claras de las tareas que tienen que realizar

y de vez en cuando les estimula a pensar en nuevas maneras de solucionar problemas.

Las conductas mas frecuentes que José observa en su superior, son aquellas orientadas
hacia la tarea, es decir que tiende a realizar acciones como organizar el trabajo, dar
estructura al contexto laboral, definir roles y obligaciones. Por otro lado también percibe
conductas encaminadas a generar nuevas y diferentes estrategias con el objetivo de

promover innovaciones.

Se muestran a continuacion las gréficas de los resultados obtenidos por José de las

técnicas administradas.

Caso 7.1 José Vélez, 50 afos. CELID S.

CELID S CELID S

NN W

NN N

Percentil

N \ N
25 O

Carisma Estimulacidn  Inspiracidn  Consideracidn Direccidn por Recompensa Lideraz zo Lideraz zo Lideraz go Laissez
Intelectual Individualizada excepcidn  Contingente Transformadional Transaccional Faire

95
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Caso 7.2 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Juan Chumbi
Edad: 28 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Podria decirse que Juan Chumbi percibe que su superior tiene un estilo de liderazgo
transformacional, es decir que promueve el cambio en la empresa incitando a sus
seguidores a que transciendan sus objetivos personales por intereses compartidos que
beneficien a la empresa. Actla basicamente por el carisma y su consideracion
personalizada. Les motiva para que sean creativos y estén aportando con ideas que son
consideradas en la toma de decisiones. Incluye estandares muy exigentes con el fin de

Ilegar con su grupo de trabajo a niveles de produccion que superen lo esperable.

Las conductas ms frecuentes que Juan percibe en su superior, son aquellas relacionadas

a generar cambios e innovaciones que los mantiene motivados.

A continuacién se detallan las gréficas de los resultados obtenidos por Juan, en cada

técnica administrada.

Caso 7.2 Juan Chumbi, 28 afios. CELID S.
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Caso 7.2 Juan Chumbi, 28 afios. CONLID S.
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Caso 7.3 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Silvia Montenegro
Edad: 50 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Silvia percibe que frecuentemente su superior ejerce un liderazgo Laissez Faire, en el
que las decisiones no son tomadas, las acciones se demoran Y las responsabilidades del
lider son ignoradas, Sin embargo también percibe que ejerce un liderazgo
transformacional y transaccional, principalmente actGa con la estimulacion intelectual,
promoviendo su inteligencia y por su carisma. Ademas observa acciones como
seguimiento de las tareas que se realizan empleando acciones correctivas en caso de no

cumplirse.

Con relacion a las conductas que percibe Silva en su superior, estan aquellas que se
orientan a promover innovaciones, estas acciones no son realizadas de manera muy
frecuente. Por ultimo, Silvia considera que su superior es un lider que permite la
participacion de su equipo, incluyendo sus ideas en la toma de decisiones diarias y esta

siempre preocupado por el bienestar personal de cada uno de sus subalternos.
Para mejor comprension se detallan las gréaficas de los resultados obtenidos por Silvia.

Caso 7.3 Silvia Montenegro, 44 afios. CELID S.
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Caso 7.3 Silvia Montenegro, 44 afios. CONLID S.
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Caso 8. Informe de Evaluacion de liderazgo - Lider

Nombre: Maria del Carmen Pulgarin
Edad: 46 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma Ay S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma A y S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas A y S); Cuestionario de Motivacion para
Liderar (POTENLID).

Maria del Carmen tiene 46 afos, lleva trabajando en la empresa 18 afios con 6 meses,
actualmente desempefia el cargo de Coordinadora de Tesoreria aproximadamente 2
afios, su equipo de trabajo esta conformado por 2 personas.

A partir de las técnicas administradas se puede concluir que Maria del Carmen, se
considera un lider con caracteristicas transformacionales, es decir, que se ve a si misma
como un lider capaz de influir en sus subordinados con el objetivo de lograr cambios en
la organizacion a partir del establecimiento de objetivos compartidos. Combina de
forma balanceada las 4 dimensiones: Carisma, Estimulacion Intelectual, Inspiracion vy
Consideracion Individualizada. Ademas puede inferirse que Maria se preocupa también
por la consecucion de objetivos, tiende a establecer transacciones con sus subordinados
(intercambio de promesas y favores) con el fin de lograr las metas propuestas. Realiza
monitoreo de las actividades con el proposito de validar el avance de las mismas, asi
como también recompensa a sus subordinados frente a las buenas tareas realizadas y los
sanciona cuando éstas no son cumplidas de manera correcta. Su autopercepcion en
cuanto al estilo de liderazgo que ejerce coincide con la de sus subordinados, quienes
también lo ven con un lider transformacional, aunque consideran que Maria del
Carmen no demuestra que se preocupa por ellos de manera individual como ella lo
percibe. Ademas consideran que Maria a veces si y a veces no los recompensa por las
tareas cumplidas y que casi no son monitoreados en el avance de las actividades, por lo

que se podria decir que no perciben caracteristicas transaccionales fuertes en ella.

Tanto Maria del Carmen como sus seguidores consideran que presenta conductas
orientadas hacia las tareas y hacia las relaciones en mayor frecuencia. Es decir, que se

preocupa por estructurar el trabajo, establecer plazos, definir actividades y roles, etc.
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Asi como también desarrolla conductas encaminadas a mantener y/o mejorar las
relaciones con quienes estan a su cargo. Adicional Maria cree que también desarrolla
actividades orientadas al cambio, sin embargo, estas acciones no son consideradas por

sus subordinados como muy frecuentes en su repertorio de conductas.

De acuerdo a la situacion, Maria del Carmen considera que presenta con mayor
frecuencia estilos de liderazgo Directivo y Considerado, que expresa las tareas de forma
clara asi como también que se preocupa del bienestar de su equipo, ademas permite a
los mismos participar en la toma de decisiones escuchando sus sugerencias e
integrandoles en las decisiones finales. De esta manera Maria logra tener a sus
subordinados motivados y prestos al cumplimiento de estandares de rendimiento que
suele integrar para lograr mayor productividad. Esta percepcion de Maria del Carmen es
totalmente compartida por sus subordinados.

Por ultimo, Maria del Carmen es alguien con fuerte motivacién interior para ejercer
liderazgo vy lo realiza porque que es du deber y responsabilidad, es menos probable que

lo haga por los beneficios econdmicos que pudiera percibir.

A continuacion se detallan graficas ilustrativas para mayor entendimiento del informe.

Los valores obtenidos de los subordinados son el promedio de todo el equipo.
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Caso 8: Maria Pulgarin, 46 afios CELID (A 'y S)
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Caso 8: Maria Pulgarin, 46 afios. CAMIN (A y S).
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Caso 8.1 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Carmen Plasencia
Edad: 24 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Carmen observa en su superior un estilo de liderazgo con caracteristicas netamente
transformacionales, que tiene la capacidad de influir en sus subordinados
transmitiéndoles su vision de futuro, incitdndoles a que trasciendan sus intereses

personales en virtud de los objetivos de la empresa.

Las conductas méas frecuentes que Carmen observa en su superior, son aquellas
orientadas hacia la tarea, es decir que tiende a realizar acciones como organizar el
trabajo, dar estructura al contexto laboral, definir roles y obligaciones. Por otro lado
también percibe de manera promedio conductas encaminadas a mejorar o reforzar las

relaciones interpersonales entre sus subordinados y él.

Finalmente, Carmen percibe que su superior los mantiene motivados al estar brindarles
proteccién y apoyo. Al considerar sus ideas en la toma de decisiones diarias, al tener
todas las tareas organizadas y al estimular el mejoramiento del nivel de productividad

con los estandares de rendimiento que les impone.

Se detallan a continuacion las gréficas de los resultados obtenidos por Carmen de las

técnicas administradas.
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Caso 8.1: Carmen Plasencia, 24 afios. CELID S.
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Caso 8.2 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Lucia Sarmiento
Edad: 48 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Lucia percibe en su superior un estilo de liderazgo transformacional, dado que
promueve el cambio y la innovacién en la empresa, actuando basicamente por la forma
de transmitir su carisma y la forma de Estimular Intelectualmente a sus subordinados
para que piensen siempre en nuevas soluciones para resolver los problemas. Ademas
Lucia considera que su superior también despliega de forma promedio caracteristicas
transaccionales, usando como recurso principal el intercambio de recompensas en

funcién del cumplimiento de los objetivos planteados.

Lucia percibe que su superior despliega frecuentemente conductas orientadas hacia las
relaciones, es decir, que muestra conductas para mejorar y mantener las relaciones
interpersonales generando respeto, confianza y clima de camaraderia con su grupo de
trabajo. En menor medida observa conductas orientadas hacia la consecucion de las
tareas y hacia el cambio, que son principalmente organizar el trabajo y conductas
encaminadas a generar nuevas y diferentes estrategias con el objetivo de promover

innovaciones.

Segun la situacion, Lucia percibe gque su lider es Directivo, Considerado, Participativo y
Orientado a Metas, es decir que se destaca por dar instrucciones de qué, cuando y coémo
realizar las tareas, pero no descuida el bienestar de cada uno de ellos, les permite
participar con sus ideas en la toma de decisiones, motivandoles de esta manera a ser
interactivos. Por ultimo su superior establece estandares de rendimiento muy exigentes

para los subordinaos, de modo que tengan el mayor nivel de productividad.

En la siguientes graficas se visualiza los resultados de las técnicas administradas para

mayor entendimiento.
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Caso 8.2: Lucia Sarmiento, 48 afios. CELID S
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Caso 9. Informe de Evaluacion de liderazgo - Lider

Nombre: Maria Fernanda Mufioz
Edad: 28 afos
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma Ay S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma A y S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas A y S); Cuestionario de Motivacion para
Liderar (POTENLID).

Maria Fernanda se desempefia como Jefe de Andlisis Financiero, actualmente tiene a

su cargo a 2 personas.

Maria Fernanda se considera con un estilo de liderazgo transformacional,
principalmente orientada a proveer proteccion y cuidado de cada uno de los miembros
de su equipo, de esta manera los mantiene motivados para lograr cambios e
innovaciones en la empresa, tiene la capacidad de influir en ellos para que trasciendan
sus objetivos personales y lograr los niveles de produccidén esperados. Ademas
considera que en su estilo de liderar presenta caracteristicas transaccionales , es decir,
que trabaja con el intercambio de transacciones en el que suele recompensar cuando la
tarea ha sido cumplida en los tiempos planeados asi como también los sanciona cuando
estas no son cumplidas de manera correcta. Este Ultimo estilo no es percibido por sus
subordinados, ellos consideran que las actividades de recompensa Yy monitoreo no se

presenta en Maria Fernanda.

Maria Fernanda tiende a desplegar en menor medida conductas orientadas hacia la tarea
y hacia el cambio, es decir que a veces si y otras veces no, organiza el trabajo, define
roles y actividades, o genera estrategias que promuevan innovaciones. Sin embargo,
esta vision no es completamente compartida por sus subordinados, quienes consideran
que Maria Fernanda es muy organizada con las tareas y que siempre esta generando
nuevas y diferentes estrategias con el proposito de promover innovaciones, ademas
ellos destacan cualidades que ella no reconoce de manera generalizada, ellos sienten
gue con mayor frecuencia ejerce acciones tendientes a reforzar las relaciones

interpersonales que mejoran o refuerza el respeto y la confianza.

109



Maria Fernanda mantiene motivado a su equipo, principalmente haciendo uso de un
liderazgo participativo, en el cual les permite hacer sugerencias para integrarlas en el
conjunto de decisiones que toma a diario en la empresa. También presenta un estilo
orientado a metas, en el sentido de establecer estandares de rendimiento muy exigentes,
de modo que tenga el mayor nivel de productividad. En términos moderados presenta
un estilo de liderazgo Directivo y Considerado, es decir que en menor medida Maria
Fernanda, demuestra preocupacion por el bienestar de su gente, da instrucciones a sus
subordinados acerca de como realizar la tarea, en cuanto tiempo entregarla, etc. Esta
ultima percepcion no es compartida por sus subordinados, ya que ellos perciben que si

presente con mayor frecuencia un estilo de liderazgo Directivo y Considerado.

Por ultimo, podemos inferir que Maria Fernanda se siente intrinsecamente motivada a
liderar grupos, aunque lo hace mayormente porque cree que su deber y/o

responsabilidad.

Se adjunta los perfiles graficos de cada Técnica Administrada, para los valores de los

subordinados se utiliza el promedio de sus resultados.

Caso 9: Maria Fernanda Mufioz, 28 afios. POTENLID

POTENLID

100

75 \//

25

Percentil

Motivacion Intrinseca Motivacidn Extrinseca Motivacidn Social
Normativa
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Caso 9: Maria Fernanda Mufioz, 28 afios. CELID (A 'y S)
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Caso 9: Maria Fernanda Mufioz, 28 afios. CAMIN (A 'y S).

CAMIN (Ay S)

100

—_EG
75 .R:

[=
§ 50 <&
()
a.
25
0
Liderazgo Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Directivo Considerado Participativo Orientado a
Metas

=—¢— Autopercepcion =ll=Subalternos

112



Caso 9.1 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Miriam Coronel

Edad: 26 afios

Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Miriam observa en su superior un estilo de liderazgo con caracteristicas netamente
transformacionales, que tiene la capacidad de inspirar a sus subordinados
transmitiéndoles su vision de futuro, incitdndoles a que trasciendan sus intereses
personales en virtud de los objetivos de la empresa. Intenta que estén preparados para

resolver situaciones adversas, se preocupa de su bienestar personal.

Las conductas mas frecuentes que Miriam observa en su superior, son aquellas
orientadas a mejorar o reforzar las relaciones interpersonales entre sus subordinados y
él, generando un clima de respeto y confianza. En segundo lugar observa, que su
superior tiende a incluir acciones que promueven la innovacion, y finalmente observa
que también su superior realiza acciones como organizar el trabajo, dar estructura al

contexto laboral, definir roles y responsabilidades, entre otras.

Por altimo, Miriam percibe que su superior los mantiene motivados al estar brindarles
proteccion y apoyo. Al considerar sus ideas en la toma de decisiones diarias, al tener
todas las tareas organizadas y al estimular el mejoramiento del nivel de productividad

con los estandares de rendimiento que les impone.

Se detallan a continuacion las graficas de los resultados obtenidos por Miriam en las

técnicas administradas.

Caso 9.1: Miriam Coronel, 26 afios. CELID S.

CELID S Titulo del grafico
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Caso 9.2 Informe de Evaluacion de liderazgo - Subalterno

Nombre: Veronica Ortiz
Edad: 29 afios
Nivel Jerarquico: Administrativo

Técnicas Administradas: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID, Forma S);
Cuestionario de Liderazgo Camino-Meta (CAMIN, Forma S); Cuestionario de
Conductas del lider (CONLID, Formas S);

Verdnica considera que su superior adopta un estilo de liderazgo de caracteristicas
transformacionales, es un lider con la capacidad de influir en sus subordinados,
principalmente por la forma de inspirar a su gente, por la atencién particular que les

da a cada uno de ellos brindandoles proteccion y cuidado.

La conductas que Veronica percibe, con mayor frecuencia son aquellas que estan
orientadas hacia el mejoramiento del ambiente de trabajo fomentando un clima de
camaraderia lleno de respeto y confianza. Por otro lado, Verdnica observa conductas
encaminadas a generar nuevas y diferentes estrategias con el objetivo de promover
innovaciones. En menor grado observan conductas orientadas hacia las tareas, es decir,
actos como organizar el trabajo, dar estructura al contexto laboral, definir roles y

responsabilidades, etc.

Finalmente y de acuerdo a la situacion, Verdnica considera que su superior tiende a ser
muy considerado en el trato cada uno de los miembros del grupo, permite las opiniones
de ellos se integren al conjunto de decisiones que se toman a diario en la empresa. Les
da instrucciones precisas de como realizar las tareas, en que tiempo entregarlas, y qué
espera como resultado. Ademéas que establece estandares de rendimiento muy

exigentes, de modo que mejoren su nivel de productividad.

Para mayor entendimiento se presentan en los siguientes, perfiles los valores

percentilares obtenidos en cada técnica administrada.
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Caso 9.2: Verodnica Ortiz, 29 afios. CELID S
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CAPITULO 4.
Esquema de ajuste o reforzamiento segun estilos de
liderazgo estudiados.

OBJETIVO: Proponer un tipo de reforzamiento y un programa para cada lider basados
en los resultados obtenidos alineados a la responsabilidad vital de cada cargo.

4.1 Resultados de las técnicas administradas

Luego de la obtencion de los resultados de las técnicas aplicadas a cada lider y a sus
subordinados en cuanto al estilo de liderazgo, podemos sugerir técnicas de modificacion
de conducta de tal manera que puedan servir de apoyo 0 mejora, sea para el lider o para
el grupo de subordinados con el proposito de estar conectados y lograr la eficiencia

mejorando los niveles de desempefio que beneficien principalmente a la empresa.

Resumiendo las caracteristicas principales de cada estilo de liderazgo estudiado

tenemos:

Figura 2. Caracteristicas principales de los estilos de liderazgo. FUENTE: propia

Liderazgo Transformacional Liderazgo Transaccional Laissez Faire

* Carisma *Recompensa Contingente * Ausencia de liderazgo
* Inspiracion * Direccion por Excepcion
+ Consideracion

Individualizada

« Estimulacion Intelectual

En la siguiente tabla se detalla un resumen de los resultados obtenidos, y se incluyen las
técnicas sugeridas junto con el programa de entrenamiento a aplicar. El tipo de
reforzamiento sugerido se realizd6 en base a la diferencia existente entre la
Autopercepcion del lider y la Percepcidn de los subordinados, y en base a la misién del
cargo de cada lider. Si la brecha es alta o considerable y el cargo amerita reforzar un
tipo de liderazgo especifico que no esté predominante, entonces se trabajara para que el
lider pueda mejorar o reforzar el estilo y de este modo pueda direccionar de mejor

manera a su equipo.
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Tabla 7: Resumen de resultados por cada lider, con esquema propuesto de reforzamiento. Elaboracion Propia.

CASO

LIDER

MISION / RESPONSABILIDAD VITAL

» Coordinar y controlar el proceso de
ndémina, garantizando el pago
oportuno y preciso de obligaciones
salariales de los colaboradores, en
base a las politicas, procedimientos

RESULTADOS ESTILO DE LIDERAZGO (Percentil)

Transformacional

Transaccional

Laissez Faire

TIPO DE

REFORZAMIENTO

PROGRAMA

con la finalidad de optimizar el
gasto presupuestado satisfaciendo
las necesidades de los usuarios.

. - ) » Coaching
disposiciones legales vigentes. . L . . .
COORDINADOR yGe:tionar contrglar los g r0CESOS Autopercepciéon = 90 | Autopercepcion = 10 | Autopercepcién =50 |Reforzamiento Gerencial
Caso 1 |Elvia Pillco DE NOMINAY ) y - P . Subalternos =99 Subalternos =37 Subalternos =44 |positivo « Juego de roles
relativos a contratacion, renovacion . .
CONTRATOS S intermitente una vez por
yterminacion de contrato de los
. semestre
colaboradores, cuidando el
cumplimiento de las disposiciones
legales vigentes ylas politicas
internas.
» Coordinar y gestionar las
relaciones laborales para alcanzar
el desarrollo humano del personal y
su aporte eficaza los objetivos de la
COORDINADOR empres_g Para evitar la perdlda de 3 3 5 . -Coachlng
DE competitividad y el deterioro del Autopercepcion = 99 |Autopercepcion =25 [Autopercepcion =50 |Reforzamiento Gerencial
Caso 2 |Fausto Vasquez RELACIONES clima laboral. Subalternos = 87 Subalternos = 46 Subalternos = 44 positivo * Juego de roles
LABORALES -Adr.n?nistrar eficientemente los intermitente una vez por
servicios generales de la empresa semestre

118



CASO

Caso 3

LIDER

Diego Vidal

JEFE DE
DESARROLLO
DE PERSONAL

MISION / RESPONSABILIDAD VITAL

« Planificar, Supervisar y coordinar la
implementacion eficaz de las
politicas, procesos y programas de
recursos humanos, en lo referente
a seleccidn, capacitacion,
evaluacion, sueldos, nominas,
cumplimiento de la legislacion
laboral y reglamentos internos.

* Administracion del sistema de
remuneracion variable para
funcionarios, cuidando que exista
una correcta comunicacion.

RESULTADOS ESTILO DE LIDERAZGO (Percentil)

Transformacional

Autopercepcién = 75
Subalternos = 62.5

Transaccional

Autopercepcién = 75
Subalternos = 62.5

Laissez Faire

Autopercepcién =75
Subalternos =40

TIPO DE
REFORZAMIENTO

No necesita

PROGRAMA

no necesita

Caso 4

Magaly Rivera

COORDINADOR
DE SERVICIOS

* Es responsable de administrar los
servicios internos bajo las
condiciones establecidas en los
contratos, generando propuestas
de nuevas prestaciones que
contribuyan al bienestar de los
colaboradores y sus familias,
fortaleciendo el compromiso con su
trabajo.

« Licitar y negociar los servicios
internos de acuerdo a politica
vigente, a fin de garantizar se
obtengan las mejores opciones
posibles en el mercado.

* Responsable de retroalimentar a
los Proveedores y areas
involucradas los requerimientos y
novedades encontradas, con la
finalidad de buscar conjuntamente
la solucién a las mismas.

Autopercepcion = 95
Subalternos = 68.17

Autopercepcion =99
Subalternos = 48.33

Autopercepcién = 99
Subalternos = 30.83

Reforzamiento
positivo continuo

Coaching
Ontolégico
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CASO

Caso 5

LIDER

Daniel Crespo

JEFE DE
RECURSOS
HUMANOS

MISION / RESPONSABILIDAD VITAL

« Planificar, organizar y controlar la
eficacia de los procesos de
adquisicion de personal, desarrollo
personal, administracion de
néminas yambiente de trabajo,
garantizando que la empresa
cuente con colaboradores
competentes, motivados y
alineados a la estrategia de la
empresa, en base a las politicas y
procedimientos establecidos.

« Garantizar la competencia y
motivacion del personal a su cargo,
a través de una eficiente
adquisicion, desarrollo y cuidado de
ambiente de trabajo con la finalidad
de contribuir al logro de los
objetivos del area yla empresa.

RESULTADOS ESTILO DE LIDERAZGO (Percentil)

Transformacional

Autopercepcion = 50
Subalternos = 98.2

Transaccional

Autopercepcion = 25
Subalternos = 68

Laissez Faire

Autopercepcion = 90
Subalternos = 40

TIPO DE

REFORZAMIENTO

Reforzamiento
positivo
intermitente
Variable

PROGRAMA

« Coaching
Ontolégico
« Juego de roles

Caso 6

David Martinez

JEFE
FINANCIERO

*Generar ydar seguimiento a la
informacion financiera que debe ser
confiable, exacta y disponible, al
servicio de sus clientes,
cumpliendo con los sistemas
contables ytributarios, enmarcado
en la metodologia de presupuestos
y proyectos.

* Responsable del nivel de
inventarios de materia prima.
Coordinador de requerimientos de
inventarios de las areas
comerciales, de produccion yde
compras.

* Asegurar la disponibilidad de
fondos para la ejecucién de las
operaciones ordinarias del negocio,
através del control de los ingresos
y egresos planificados de acuerdo a
lo presupuestado.

Autopercepcion = 90
Subalternos = 85.8

Autopercepcion = 75
Subalternos = 50

Autopercepcion = 75
Subalternos = 45

No necesita

No necesita
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CASO

Caso 7

LIDER

Ariosto Cabrera

JEFE DE
UNIDAD
ECONOMICA DE
PLANTA (UEP) Y
COSTOS

MISION / RESPONSABILIDAD VITAL

+ Analisis oportuno y efectivo de
costos, para la toma de decisiones
de produccion o comercializacion
mediante los procesos de célculo
de Producto Terminado y Materia
Prima establecidos, permitiendo
ademas generar el célculo de
presupuesto trimestral-anual yla
valorizacién de Inventario de
Productos en Proceso
mensualmente.

* Analisis y control del adecuado
uso de recursos de Materias
Primas, Mano de Obra Directa y
Gastos de Fabricacién con el fin de
optimizar los beneficios que estos
proporcionan en Planta.

* Responsable de controlar el Costo
de Produccién, Costo de Ventas y
Costos Estandar por producto.

RESULTADOS ESTILO DE LIDERAZGO (Percentil)

Transformacional

Autopercepcion = 90
Subalternos = 88

Transaccional

Autopercepcion =75
Subalternos = 53.33

Laissez Faire

Autopercepcién =50
Subalternos =55

TIPO DE

REFORZAMIENTO

Reforzamiento
positivo
intermitente
Variable

PROGRAMA

» Coaching
Ontolégico
» Juego de roles

Caso 8

Maria del Carmen
Pulgarin

COORDINADOR
DE TESORERIA

* Responsable del manejo de los
fondos Ingresos-Egresos para
cumplir oportunamente las
obligaciones de la empresa en los
términos mas convenientes y
competitivos en costo, plazo y
cobertura de garantias, dentro de
las politicas y parametros de
endeudamiento.

* Revision y autorizacién de los
pagos a través de la firma de los
cheques yotros documentos, para
cumplir con las obligaciones
correspondientes.

Autopercepcion = 99
Subalternos = 82.5

Autopercepcion =75
Subalternos = 30

Autopercepcion = 10
Subalternos =5

Reforzamiento
positivo continuo

» Coaching
Gerencial
» Juego de roles

121



CASO

Caso 9

LIDER

Maria Fernanda
Mufioz

JEFE DE
ANALISIS
FINANCIERO

MISION / RESPONSABILIDAD VITAL

* Responsable de la elaboracién
del Presupuesto general de la
empresa ysus ajustes trimestrales,
coordinando con la divisién
comercial y de servicios

« Controlar y analizar las
desviaciones del presupuesto y
participar en la elaboracién de
planes de accion correctiva.

» Seguimiento semanal del
cumplimiento del cupo de gastos
para evitar desviaciones del
presupuesto con registro de los
principales motivos.

« Elaboracién de estudios
financieros que se requieran en
apoyo a los departamentos de la
empresa.

RESULTADOS ESTILO DE LIDERAZGO (Percentil)

Transformacional

Autopercepcién = 90
Subalternos =99

Transaccional

Autopercepcién =75
Subalternos =25

Laissez Faire

Autopercepcién =50
Subalternos = 27.5

TIPO DE
REFORZAMIENTO

Reforzamiento
positivo continuo

PROGRAMA

» Coaching
Gerencial
» Juego de roles

Las técnicas sugeridas para los lideres estudiados, son técnicas para mantener o incrementar conductas, es decir, cuando queremos hacer énfasis

en mantener o incrementar una conducta determinada, de una manera efectiva.

Las tipos de reforzamiento sugeridos, son técnicas que ayudan a modelar el comportamiento de forma gradual, dado los resultados se utilizara en

la mayoria de casos de reforzamiento positivo.




A continuacion una explicacion breve de este tipo de técnicas:

4.2. Métodos de modelado de comportamiento

Son métodos para reforzar, de manera sistematica, cada éxito que acerque a un
individuo hacia la respuesta deseada.

Existen cuatro formas con las que se modela el comportamiento: reforzamiento
positivo, reforzamiento negativo, castigo y extincion. (Robbins Stephen P., 2009)
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4.2.2

4.2.3

4.2.4

Reforzamiento positivo

Proporcionar una recompensa agradable después de un comportamiento deseado.
Da como resultado el aprendizaje. Fortalece una respuesta y se incrementa la
probabilidad de su repeticion. Ejemplo: Elogios, reconocimientos.

Reforzamiento negativo

Evitar una consecuencia desagradable cuando se da el comportamiento deseado.
Da como resultado aprendizaje.

Castigo

Establecer una condicion desagradable para eliminar un comportamiento
indeseable. Da como resultado “desaprender”. Debilitan un comportamiento y
tienden a disminuir la frecuencia con la que se presenta.

Extincion

Eliminar cualquier reforzamiento que sostenga un comportamiento. O mantener
el reforzamiento de cualquier comportamiento que haga que éste cese. Da como
resultado “desaprender”. Debilitan un comportamiento y tienden a disminuir la
frecuencia con la que se presenta.

4.3 Tipos de reforzamiento principales:

4.3.1 Reforzamiento continuo

Se refuerza un comportamiento deseado todas las veces que éste ocurre.

4.3.2 Reforzamiento intermitente

El reforzamiento no se da en cada ocasion en la que ocurre el
comportamiento que se desea, pero si con la frecuencia suficiente para que
sea benéfico repetirlo.

El reforzamiento intermitente puede ser:
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4.3.2.1 Razédn:
Depende del nimero de respuestas que realice el sujeto, El
individuo recibe el reforzamiento después de tener cierto nimero
de tipos especificos de comportamiento.
4.3.2.2 Intervalo:
Depende de cuanto tiempo haya pasado desde el reforzamiento
anterior.

El reforzamiento también se clasifica en fijo o variable.

4.3.2.3 Fijo: Las recompensas se otorgan en intervalos fijos de tiempo o
se dan tras un numero determinado de respuestas.

4.3.2.4Variable: Las recompensas son impredecibles o varian en
relacién con el comportamiento.

Figura 3. Resumen de programas de reforzamiento. FUENTE: Comportamiento Organizacional, Stephen
Robbins,13° Edicion, pag. 60.

Programa Naturaleza

de reforzamiento del reforzamiento Efecto en el comportamiento

Continuo La recompensa se da después de que Se aprende rapido el comportamiento
ocurre el comportamiento que se desea. nuevo, pero la extincién es rapida.

Intervalo fijo El premio se entrega a intervalos fijos Desempefio promedio e irregular con extincion
de tiempo. rapida.

Intervalo variable La recompensa se entrega a intervalos Desempefio moderadamente alto y estable
de tiempo variables. con extincion lenta.

Razon fija Se concede un premio por cantidades Desempefio alto y estable que se obtiene
fijas de produccion. con rapidez, pero también se extingue

rapido.
Razoén variable La recompensa se da segun cantidades Desempefio muy alto con extincién lenta.

variables de produccion.

4.4 Programas de Liderazgo

Dentro de los programas que se sugieren en base a los resultados obtenidos,

estan el Coaching Gerencial, Coaching Ontolégico y el intercambio de Roles.

4.4.1 Coaching Gerencial:

Este tipo de programas estan orientados a mejorar o reforzar las habilidades

profesionales de los lideres con el objetivo de facilitar el aprendizaje, proveer

recursos, guiando y apoyando a sus colaboradores con el fin de maximizar su

desempefio.
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Este programa estd recomendando principalmente para aquellos lideres en
donde la brecha de la Autopercepcion y la Percepcion es grande, y la mision
del cargo amerita que se desarrolle caracteristicas transaccionales. En la
mayoria de los casos existen cargos que en su responsabilidad vital tiene que
controlar y supervisar, entonces en éstos lideres se debe reforzar el liderazgo

transaccional.

4.2.2 Coaching Ontoldgico:

Este tipo de programas estan a orientados desarrollar el potencial de las personas
y organizaciones, para que de esta manera puedan alcanzar resultados
extraordinarios a través de la revision y optimizacion de su estar siendo en el

mundo.

El coaching ontoldgico al centrar su proceso en el SER humano y en la manera
en que éste tiene de interpretar los hechos, el modo en el que se relaciona y
actua, el aprendizaje se ve reflejado en una nueva manera de operar con mayor

protagonismo, responsabilidad, creatividad y proactividad. (Lorenzo, 2013).

Este programa se recomendd en nuestro estudio a Magaly, Daniel y Ariosto,
debido a que su autopercepcion es mayor a la percepcion de sus subordinados,
lo que significa que creen que ejerce un estilo de liderazgo pero en realidad no
estd siendo observado por su equipo de trabajo, por lo que el coaching
otoldgico se encargara de desarrollar habilidades de relacionarse a través de la
comunicacion entre el lider y sus colaboradores , ayudara a crear un lazo de

confianza y un ambiente laboral de compafierismo y trabajo en equipo.

4.2.3 Juego de Roles
“La técnica de Juego de Roles es especialmente apta para detectar distorsiones,

errores 'y confusiones en la comprension de la informacion, analisis
comportamientos en situaciones criticas Ademas, a través del analisis de lo
vivencial se pueden modificar actitudes, sin contar que estimula la creatividad de

los miembros del grupo.”

Se recomendo esta técnica en los casos que la Percepcidn del subordinado tiene
gran diferencia con la Autopercepcion del lider, esto ayudar a dar importancia al

rol que desempefia cada uno dentro de la organizacion.
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CONCLUSIONES.

El estilo de liderazgo es una estrategia que utilizan los lideres para ejercer influencia en
un grupo de personas, con el propdsito de cumplir con objetivos comunes de manera
eficiente. Ningun estilo es incorrecto, seria un error si un lider tratara de actuar y dirigir
su equipo con un solo tipo de liderazgo, lo ideal es utilizar cada uno de acuerdo a las

circunstancias que se presenten.

En el andlisis realizado en el caso de Estudio, se encontr6 que predomina el estilo de
liderazgo transformacional, es decir, que los lideres y subordinados comparten la misma
percepcion, a excepcion de un solo caso en el que el lider no se considera
transformacional. Esto es muy positivo para los resultados de la empresa, puesto que el
liderazgo transformacional es uno de los mas completos y es capaz de generar

resultados mas alla de los esperados.

Sin embargo, trabajando conjuntamente con la mision del cargo, se observo que existen
debilidades en cuando a las caracteristicas que deberian emplear los lideres y ser
observadas por los subordinados, caracteristicas que corresponden a un liderazgo
transaccional, por mencionar, monitoreo de actividades con acciones correctivas,
programas de recompensas, control de tiempos y actividades, etc. Para estas
debilidades se ha sugerido planes de reforzamiento de conductas y programas de

liderazgo.

No se encontrd en ninguln caso estilos de liderazgo ineficientes, es decir, en el que exista
unicamente el predominio del liderazgo Laissez Faire. Mas bien este estilo se presentd

como un complemento de los demas estilos predominantes.

En resumen, de los casos analizados el 22 % no necesitaron un plan de ajuste, dejando
un 78% de los mismos, en los cuales se debe poner atencion para lograr los resultados

estratégicos que la empresa persigue de manera mucho mas eficiente.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda considerar la informacion obtenida de las técnicas administradas para
determinar la autopercepcion del estilo de liderazgo de los lideres y la percepcion de los
subordinados respecto al ejercicio que éste ejerce sobre ellos, como fuente de
informacién primaria y de la cual pueden partir un sin nimero de programas, procesos
e investigaciones que permitan apoyar al lider y/o al grupo de seguidores y maximizar

su nivel de desempefio.

Profundizar en los planes de reforzamiento, de manera que, se encuentren los

reforzadores positivos apropiados para cada caso.

Profundizar en los programas de coaching adecuados Yy dar seguimiento continuo a los

mMismos.

Finalmente verificar periddicamente los resultados y realizar los ajustes necesarios para

cumplir con los objetivos.
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Cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID

(Forma Ay Forma S)
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004)

Protocolo de Administracion
Clave de Correccion
Baremos
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Protocolo de Administracion
CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID - A)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004)

APEIlIdO: .o NOMIBIE: ...
Edad: ..o Sexo: Varn.........cocceeeiiiniiiiinnnnn Mujer ... (marcar con una cruz)
Nivel Jerarquico: EJECUTIVO .................. ADMINISTRATIVO ......ccccvviiiiiinnne

Instrucciones. - A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta
cada una de ellas al estilo de liderar que USTED posee. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion
y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1 |Mipresencia tiene poco efecto en su rendimiento.

2 |No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien.

3 |Se sienten orgullosos de trabajar conmigo.

4 |Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar.

5 |Evito involucrarme en su trabajo.

6 [No les digo donde me sitlio en algunas ocasiones.

7 |Demuestro que creo firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles".

8 [Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo.

9 |[Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10 | Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre los que se espera que hagan y lo que pueden obtener de mi

por su esfuerzo.

11 | Siempre que lo crean necesario, pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo.

12 | Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo.

13 | Me preocupo de formar a aquellos que lo necesitan.

14 | Centro mi atencion en los casos en lo que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15 | Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia para resolver los problemas.

16 | Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion.

17 | Estoy dispuesto a instruirles o ensefiarles siempre que lo necesiten.

18 [ No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien.

19 | Les doy charlas para motivarlos.

20 | Evito tomar decisiones.

21 | Cuento con su respeto.

22 | Potencio su motivacion de éxito.

23 | Trato de vean los problemas como una oportunidad para aprender.

24 | Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos.

25 | Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva.

26 | Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han hecho, sino me parece necesario introducir
algiin cambio.

27 | Soy dificil de encontrar cuando surge un problema.

28 | Impulso la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos.

29 | Les pido que fundamente sus opiniones con argumentos solidos.

30 | Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les resultaban desconcertantes.

31 | Evito decirles como se tienen que hacer las cosas.

32 | Es probable que esté ausente cuando se me necesita.

33 [ Tienen plena confianza en mi.

34 | Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo.
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CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID - S)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004)

Apellido: ... NOMDBIE: ...
Edad: ...t Sexo: Varn............ceeoeee. Mujer ... (marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor,
indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe de su SUPERIOR. 1 indica: Total
desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en
desacuerdo).

. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.

. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien.

Nos sentimos orgullos de trabajar con él.

. Pone especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar.

. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

. No nos dice en donde se sitia en algunas ocasiones.

. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles".

. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo.

FEREREEREREINE

. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo
gue podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11. Siempre gue sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio
de nuestro trabajo.

12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo
pactado con él.

13. Se preocupa de formar a aquellos gque lo necesitan.

14. Centra su atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas
esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para
resolver problemas.

16. Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre que lo necesitemos.

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

19. Nos da charlas para motivarnos.

20. Evita tomar decisiones.

21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra motivacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.

24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.

25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva.

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a
menos de que sea necesario introducir algiin cambio.

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema.

28. Impulsa la utilizacién de la inteligencia para superar obstéculos.

29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos solidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban
desconcertantes.

31. Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas.

32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita.

33. Tenemos plena confianza en él.

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.
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Cuestionario de Estilos de Liderazgo
(Forma Ay Forma S)

Clave de Correccion

Liderazgo Transformacional

Dimension items
Carisma (4 items) 3-21-33-34
Estimulacion Intelectual (7 items) 4-15-23-25-28-29-30
Inspiracion (3 items) 19-22-24
Consideracion Individualizada (3 items) 13-14-17

Liderazgo Transaccional

Dimension items
Recompensa contingente (5 items) 8-10-11-12-16
Direccidn por excepcion (6 items) 2-5-7-9-18-26

Laissez Faire (6 items)

1-6-20-27-31-32
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Cuestionario de Estilos de Liderazgo
CELID A

(Autopercepcion)

Baremos A
(N=191)
. . Estimulacion L Consideracion Liderazgo
Percentil Carisma Inspiracion L - ;
Intelectual Individualizada Transformacional
99 5.00 5.00 5.00 5.00 4.94
95 4.75 4.86 5.00 5.00 4.70
90 4.75 4.71 4.67 5.00 4.48
75 4.25 4.43 4.33 4.67 4.20
50 4.00 4.00 3.67 4.00 3.96
25 3.75 3.43 3.33 3.67 3.65
10 3.25 3.14 3.00 3.33 3.28
5 3.00 2.94 2.67 3.00 3.20
. Recompensa Direccion Liderazgo
Percentil . L ;
Contingente por excepcion Transaccional
99 4.80 4.83 4.38
95 4.60 4.50 4.25
90 4.40 4.30 4.07
75 3.80 3.83 3.72
50 3.40 3.33 3.33
25 2.80 3.00 3.00
10 2.40 2.50 2.66
5 2.00 2.33 2.34
Percentil Lals_sez
Faire
99 4.20
95 3.83
90 3.33
75 2.83
50 2.33
25 1.83
10 1.67
5 1.33
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Cuestionario de Estilos de Liderazgo

CELID S
(Superior)
Baremos S
(N=191)
. . Estimulacion S Consideracion leerazgq
Percentil Carisma Inspiracion . : Transformaciona
Intelectual Individualizada |
99 5.00 5.00 5.00 5.00 475
95 5.00 4.57 4.67 4.67 4.44
90 4.75 4.43 4.33 4.33 4.32
75 450 4.00 4.00 4.00 3.92
50 3.75 3.43 3.00 3.33 3.43
25 3.25 2.90 2.33 2.67 2.91
10 2.75 2.43 1.90 2.00 2.44
5 2.00 2.00 1.33 1.67 2.05
. Recompensa Direccion Liderazgo
Percentil . ., ;
Contingente por excepcion Transaccional
99 4.69 5.00 4,52
95 4.20 4.67 4.17
90 4.20 4.38 4.02
75 3.60 4.00 3.67
50 3.20 3.67 3.33
25 2.60 3.17 3.02
10 2.14 2.50 2.71
5 1.80 2.31 2.34
Percentil Lals_sez
Faire
99 4.67
95 4.03
90 3.83
75 3.50
50 2.92
25 2.17
10 1.67
5 1.50

137



Cuestionario de Conductas del Lider CONLID

(Forma Ay Forma S)
(Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005)

Protocolo de Administracion
Clave de Correccion
Baremos
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Protocolo de Administracion

CUESTIONARIO DE CONDUCTAS DEL LIDER
(CONLID - A)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005)

Apellido: ... NOMDIE: ...
Edad: .................. Sexo: Vardn............ccoeeeennis Mujer .......oooiiiiiiin (marcar con una
Nivel Jerarquico: EJECUTIVO .................. ADMINISTRATIVO ...

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en el cada una de las siguientes afirmaciones
describe la conducta que usted tiene COMO lider en el trato con sus subalternos. Marque una cruz en el nUmero que se aproxime a lo
que usted piensa.

Nada

1 2 3 4 5

Reconozco las contribuciones y los logros realizados por los miembros del grupo.

Monitoreo las actividades y el desempefio de mi grupo.

Genero alianzas para que se aprueben los cambios que propongo.
Brindo apoyo y aliento al grupo

Defino altos estandares de rendimiento de la Unidad o Division.

Formo equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios.

Mantengo contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sdlidas.
Dirijo y coordino las actividades de la Unidad o Divisién

Ol N[ ] W[N] -

Promuevo que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.
Ayudo a resolver conflictos.

[y
o

[y
=

Hago énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad vy la calidad.

[y
N

Experimento con nuevas maneras de que se realicen las tareas.

[y
w

Me muestro confiado en que mi grupo pueda lograr objetivos importantes.

=
~

Organizo las actividades para mejorar el rendimiento.

[y
(4]

Implemento estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe
manejar.

16 | Mantengo informado a mi grupo acerca de las acciones gque puedan afectarlo.

17 | Especifico los objetivos a cumplir y las expectativas de logro de cada miembro de mi grupo de
trabajo.

18 | Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.
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CUESTIONARIO DE CONDUCTAS DEL LIDER
(CONLID - S)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005)

APEIIO: ... s 1IN0 g o =Y

Edad: .........ooooiiii, Sexo: Vardn..........ocovveeineenis Mujer ..o (marcar con una cruz)

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacién describe la conducta que usted percibe en
su SUPERIOR en el trato con los subalternos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada

. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo.

. Monitoreo las actividades y el desempefio.

. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.

. Brinda apoyo y aliento al grupo.

Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Division

Forma equipos de trabajo para guiar la implementacién de los cambios.

Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas.
Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Division.

HENEERERE

Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.
. Ayuda a resolver conflictos.
. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad

=
o

=
[N

[y
N

. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.

ey
w

. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.

=
~

. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento.

[y
o

. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

=
o

. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

=
]

. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

=y
©

. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.
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Cuestionario de Conductas del Lider
(Forma Ay Forma S)

Clave de Correccion

Conductas Orientadas hacia la tarea

ftems

2-5-8-11-14-17

Conductas orientadas hacia las relaciones

ftems

1-4-7-10-13-16

Conductas orientadas hacia el cambio

ftems

3-6-9-12-15-18
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Cuestionario de Conductas del Lider
CONLID

Baremos

CONLID-A
(Autopercepcion)

(N=227)
Conducta
. Conductas Orientadas hacia Conductas orientadas hacia S
Percentil . orientadas
las tareas las relaciones .
hacia el
cambio
99 30 30 30
95 30 30 28
90 29 29 26
75 27 28 24
50 24 26 21
25 22 24 18
10 19 21 16
5 17 19 14
CONLID -S
(Superior)
(N=681)
Conducta
. Conductas Orientadas hacia Conductas orientadas hacia S
Percentil . orientadas
las tareas las relaciones .
hacia el
cambio
99 30 30 29
95 28 28 25
90 27 27 24
75 24 23 20
50 21 19 17
25 17 14 12
10 13 10 8
5 11 8 6
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Cuestionario de Estilos de Liderazgo CAMIN

Camino - Meta

(Forma Ay Forma S)
(Castro Solano y Nader, 2005)

Protocolo de Administracion
Clave de Correccion
Baremos

143



Protocolo de Administracion

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO CAMINO - META
CAMIN - A

Protocolo de Administraciéon
(Castro Solano y Nader,2005)

APEIlIO: .. NOMIDIE: L.
Edad: ........cooeenennn, Sexo: Vardn..........cceveneinnn MUJET .o (marcar con una cruz)
Nivel Jerarquico: EJECUTVO ................... ADMINISTRATIVO ...

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), de acuerdo a su experiencia COMO lider, cuan
frecuentemente USTED presenta la conducta o actitud listada en el trato con sus subalternos. Marque con una cruz en el nimero que
se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre

1 2 3 4 5 6 7

Les hago saber a mis subordinados qué es lo que se espera de ellos.

Hago pequefias cosas para que mis subordinados se sientan a gusto siendo
miembros del grupo.

3 |Cuando aparece un problema consulto a mis subordinados.

Les hago saber a mis subordinados que espero que rindan al maximo nivel.

[S20 18

Informo a mis subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como
deben hacerse.

Mi conducta contempla las necesidades personales de mis subordinados.

Escucho atentamente las ideas y sugerencias de mis subordinados.

Constantemente defino objetivos exigentes que mis subordinados tienen que lograr.

Olo|IN|o

Les explico a mis subordinados el nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10 |Ayudo a mis subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permiten llevar
a cabo las tareas.

11 |Pido sugerencias a mis subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

12 |Defino estandares de rendimiento que son muy exigentes.
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CUESTIONARIO DE LIDERAZGO CAMINO - META

CAMIN - S

Protocolo de Administracion
(Castro Solano y Nader,2005)

AREllidO: ..o NOMDIE: ...

Edad: ... Sexo: Varon................. Mujer ...l

(marcar con una cruz)

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR
la conducta o actitud listada en el trato con sus subalternos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

1

3 4 5 6

7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos.

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros
del grupo.

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y
cémo deben hacerse.

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar
a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de como llevar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.
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Cuestionario de Liderazgo Camino - Meta
CAMIN
(Forma Ay Forma S)

Clave de Correccion

Liderazgo Directivo

ftems

1-5-9

Liderazgo Considerado

ftems

2-6-10

Liderazgo Participativo

ftems

3-7-11

Liderazgo Orientado a Metas

ftems

4-8-12
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Cuestionario de Liderazgo Camino - Meta
CAMIN

Baremos

CAMIN - A
(Autopercepcion)

(N=227)
Percentii  Llderazgo Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Directivo Considerado  Participativo Orientado a Metas
99 21 21 21 21
95 21 21 21 21
% 21 20 20 19
75 19 19 18 17
>0 18 17 16 15
25 15 15 13 12
10 12 13 10 10
S 11 12 9 8
CAMIN - S
(Superior)
(N=681)
Percentii  Llderazgo Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Directivo Considerado  Participativo Orientado a Metas
99 21 21 21 21
95 21 19 19 20
90 19 18 18 19
75 17 16 15 16
50 15 12 12 14
25 12 9 8 11
10 9 6 5 8
5 8 4 4 .
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Cuestionario de Motivacion para liderar POTENLID

(Castro Solano,2005)

Protocolo de Administracion
Clave de Correccion
Baremos
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APEIIAO: ... NOMIDIE: .
Edad: .......cooeeviinnnn Sexo: Varon............eeuneen. Mujer ... (marcar con una cruz)
Nivel Jerarquico: EJECUTVO ................... ADMINISTRATIVO ....covviiiiiiiieiiie

Instrucciones .- Por favor, marque su grado de acuerdo con cada afirmacion. 5 sefiala que USTED esta muy de acuerdo con la

Protocolo de Administracion

Cuestionario de Motivacion para liderar
POTENLID

(Castro Solano,2005)

afirmacion, 3 sefiala un punto intermedio (Ni en de acuerdo ni en desacuerdo) y 1 sefiala que esta en desacuerdo. Haga una cruz en el
nimero que le corresponda con lo que Usted siente o piense.

Nada

1

Al momento de trabajaren grupo, la mayoria de las veces, prefiero ser lider antes que seguidor.

Unicamente aceptarfa ser lider si sé que puedo beneficiarme de ello.

No es correcto rechazar ser lider

Estaria interesado en ser lider de un grupo soélo si existiera clara ventajas para mi.

QR |W[IN|F-

La gente deberia ofrecerse voluntariamente para liderar antes que esperar que los llamen para eso.

Tengo tendencia a la conduccion en los grupos en los que trabajo.

Nunca aceptaria ser lider si no puedo ver los beneficios de aceptar ese papel.

Usualmente quiero ser lider en los grupos en los que trabajo.

©O|o|N|O

Me ensefiaron que siempre debo ofrecerme de forma voluntaria para liderar a otros.

Cuestionario de Motivacion para liderar
POTENLID

Clave de Correccion

Motivacién Intrinseca

items

1-6-8

Motivaciéon Extrinseca

items

2-4-7

Motivacién Social Normativa

ftems

3-5-9
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Cuestionario de Motivacion para liderar

POTENLID
Baremos
(N=227)
. . . . Motivacién Motivacién Social
Percentil Motivacioén Intrinseca . .
Extrinseca Normativa
99 15 15 15
95 15 13 13
a0 15 11 12
75 13 9 10
50 11 6 8
25 9 3 6
10 6 3 5
5 5 3 3
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CUESTIONARIOS APLICADOS
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CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Protocolo de Administracién
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005) (Castro Solano,2005}

Ageflides: .......... p\g “ o) Normbre: ........ 8[\’?& ...............................................................................

Mujer ....... k\/ .......... (marcar con una cruz)

Sexo:  Varon...

Edad: .. e
Nivel Jerarquico: EJECUTIVO .....ccoccveeeean. ADMINISTRATIVO ..... x .............

Instrucciones. - A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estifo de
liderar que USTED posee. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento.

No trato de cambiar Io que hacen migntras las cosas salgan bien.

Se sienten orguliosos de trabajar conmigo.

P -

Pongo especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar.

Evito involucrarme en su trabajo.

No les digo donde me sittio en algunas ocasiones. >(

Demuestro que crec firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles”.

Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo.

alas

W] 0 Nj of O] & W N] -

Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los abjetivos. ; Y

—-
o

Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre los que se espera que hagan y lo que pueden obtener de mi por su'esfuerzo.

<

11| Siempre que lo crean necesario, pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo.

12 | Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo.

.KX

13 | Me preocupo de formar a agquellos que fo necesitan.

14 | Centro mi atencién en los casos en lo que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

XX

15. | Hago que se basen: en of razonamiento y en fa evidencia para resolver los problemas.

16 | Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacién.

17 | Estoy dispuesto a instruirles o ensefiarles siempre que fo necesiten.

X

18 | No trato. de hacer cambios mientras las cosas marchen bien.

X

19 | Les doy charlas para motivarios.

20 | Evito tomar decisiones. }(

21, } Cuento con su respeto.

22 } Potencio su motivacion de éxito.

23 } Trato de vean los problernas como una oportunidad para aprender.

24| Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos.

25| Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva.

XXX X

26 | Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han hecho, si no me parece necesario introducir algiin cambio.

X
27 | Soy dificit de encontrar cuando surge un problema. X o
28 | Impulso la utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos, N )(
29 | Les pido que fundamente sus opiniones con argumentos sélides. g )(
30 | Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les resultaban desconcertantes. N _)(
31 | Evito decirles como se tienen que hacer las cosas. )(
32 | Es probable que esté ausente cuando se me necesita. X .
33 | Tienen plena confianza en mi. 2
34 | Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo. ) A

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en el cada una ds las siguientes afirmaciones describe la conducta que usted tiene COMO

lider en el trato con sus subaltemos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho
1 2 3 4 5
1 jReconozco las contribuciones y los logros realizados por jos miembros del grupo.
2 |Monitoreo fas actividades y ef desempefio de mi grupo. ‘X
3 |Genero alianzas para que se aprueben los cambios que propongo.
4 {Brindo apoyo y aliento al grupo P
5 |Defino altos esténdares de rendimiento de fa Unidad o Divisién. )(
6 |Formo equipos de trabajo para guiar la implementacién de los cambios. ‘X
7 |Mantengo contacto cercano con las personas con e} objeto de establecer relaciones sélidas. X1
8  [Dirijo y coordino las actividades de la Unidad o Division X
9 {Promueva que Ia gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. X
10 | Ayudo a resolver conflictos. Py
11 | Hago énfasis en la importancia de k eficiencia, la productividad, y la calidad. g X
12 | Experimento con nuevas maneras de que se reaficen las tareas. )( ®




13 | Me muestro confiade en que mi grupo pueda lograr objetivos importantes.

14 | Organizo las actividades para msjorar el rendimiento.

15 | Implemento estrategias novedosas para el desarrolie de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16 | Mantengo informado a mi grupo acerca de fas acciones que puedan afectarlo.

17 { Especifico los objetivos a cumpiir y las expectativas de logro de cada miembro de mi grupo de trabajo.

18 | Anuncio y celebro los progresos realizados en fa implementacion de fos cambios.

DX | D)

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala do 1 (Nunca) a 7 (Siempre), de acuerdo a su experiencia COMO lider, cuan frecuentemente USTED presenta la conducta o actitud

listada en el trato con sus subalternos. Marque con una cruz en ef niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

&

Les hago saber a mis subordinados qué es lo que se espera de efios.

Hago pequefias cosas para que mis subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

T

Cuando aparece un problema consulto a mis subordinados.

X

Les hago saber a mis subordinados que espero que rindan al maximo nivel.

Informo a mis subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.

Mi conducta contempla las necesidades personales de mis subordinados.

Escucho atentamente las ideas y sugerencias de mis subordinados.

Constantemente defino objetivos exigentes que mis subordinados tienen que lograr.

Wi~ olv] slwing -~

Les explico a mis subordinados el nivel. de rendimiento. que se espera de ellos.

10 § Ayudo a mis subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permiten llevar a cabo las tareas.

M

ey
-

Pida sugerencias a mis subordinadas acerca de c6mo levar a cabo ciertas tareas.

ey
[

Defino estandares de rendimiento: que son muy exigentes.

P

instrucciones .- Por favor, marque su grado de acuerdo con cada afirmacién, 5 sefiala que USTED esta muy de acuerdo con la afirmacion, 3 sefiala un punto intermedio (Ni

en de acuerdo ni en desacuerdo) y 1 sefiala que estd en desacuerdo. Haga una cruzen el nimero que le corresponda con le que Usted siente o piense.

Nada Mucho
1 3 4 §
Al marmento de trabajaren grupo, la mayoria de las veces, prefiero ser fider antes que seguidor. )(
Unicamente aceptaria ser lider si sé que puedo beneficiarme de ello, Py

No es correcto rechazar ser lider

Estarfa interesado en ser lider de un grupo sélo si existiera clara ventajas para mi.

X

La gente deberla ofrecerse voluntariamente para liderar antes que esperar que los llamen para eso.

Tengo tendencia a fa conduceidn en fos grupes en los que trabajo.

Nunca aceptaria ser lider si na puede ver los beneficios de aceptar ese papel.

Usualmente quiero: ser lider en los grupos en los que trabajo.

Wiei~Nlo]an]slw]o] -

Me ensefiaron que siempre debo ofrecerme. de forma voluntaria_ para liderar a otros.

B P




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién :
{Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini, 2005) (Castro Solano y Nader,2005)

ARSHIGO: ... DX OO oo Nornbre: Yatlere

Edad: .o, Sexo:  Varon.........cceeween... —ereane Mujer ......... X ............... (marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacién hay una serie de afirnaciones acerca del liderazgo y def acto de liderar. Por favor, indique cusnto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con fa afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con Ia afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.

2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas saigan bien. X1
3. Nos sentimos orgulios de trabajar con él.

4. Pone especial énfasis en fa resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar.
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. X

6. No nos dice en donde se sittia en algunas ocasiones. %

XX
\

7. Demuestra que cree firmements en el dicho "si funciona, ho lo arregles®, )
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. A/

9. Evitar intervenir, excepto. cuando no se consiguen los objetives.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo,

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con é lo que obtendremos a cambio de nusstro trabajo.
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a io pactado con él.
13. Se preocupa de. formar a aquellos que lo necesitan.

TR

14. Centra su atencion. en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas,

15. Nes hace saber que nos basemos en ef razonamiento y en la evidencia para resolver problemas. x
16. Trata de que obtengamos: lo que deseamos a cambio. de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto a- instruimos o enseflarnos siempre que lo necesitemos,

18, No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

19. Nos da charlas para motivames.

20. Evita tomar decisiones.

21, Cuenta con nuestro respeto.

22, Potencia nuestra motivacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.

24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos.

25: Nos hace pensar sobre viejos problemas de: forma nueva.

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre o hemos hecho, a menos de que sea necesaric introducir algtn cambio.

1 e PELX

DS

e
I X Ry )
N\

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema.

28. Impulsa la utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos.
28. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos. ,y
30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. / '\g
31. Evita decirnos cémo se tienen que hacer las cosas. A pd
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita, b4
33. Tenemos plena confianza en él. /
34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. x

{nstrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) ef grado en que cada afimacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con jos
subalternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted plensa.

Nada Mucho

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo.
2, Monitoreo las actividades y of desempefio. ~
3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.

4. Brinda apoyo y aliento al grupo.

5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién

6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios.

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones solidas.
8. Dirige y coordina las actividades de fa Unidad o Divisién,

9. Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.

10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, fa productividad y la calidad

12, Experimenta con nuevas de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.

14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento.

1

K P | ¥R L

A

X KK ¥




15. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de fas acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacién de los cambios.

¥
<

Ll

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuén frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la condusta o actitud listada en e trato con sus subaltemios.

Marque una cruz en ef nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de elios,

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

X]

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de c6mo llevar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.

Nunca Siempre
1 2 4 5 ] 7
1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos. )(
2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo. )
3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados. .
4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan &l maximo nivel. N
5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse. N |
6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados, / A
7. Escucha ite las ideas y sug ias de sus subordinados. N
8. Constantemente define objetivos exigertes que sus subordinados tienen que lograr, \/ <
X
Eaa
N -
)@
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CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
{Castro Solano, Nader y Casulio,2004) {Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

Nombre: ......... JONAETY 2o n et ettt

Edad: ..o Sexo:  Vari.........ccceecreeeessmnneens (marcar con una cnuz)

Instrucciones.- A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. g

2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien. o
3. Nos sentimos orgullos de trabajar con él.
4. Pone especial énfasls en Ia resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar,

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. . Pre
6. No nos dice en donde se sitta en algunas ocasiones. /
7. D tra que cree fir te en el dicho "si funciona, no lo arregles”. /
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. e

9. Evitar intervenir, excepto: cuando no se consiguen los objetivos.
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

e
11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nUestio trabajo.
12. Nos hace saber que podemes lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con éi.
13. Se preocupa de. formar a aquellos que fo necesitan.
14. Centra su atencién- en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas. 1

15. Nos hace saber que nos basemos en ef razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.

16.. Trata de que obtengamos: lo que deseamos a cambio  de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto a: instruimos o ensefiarnos siempre que fo necesitemos,
18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

18. Nos da charlas para motivamos.

20. Evita tomar decisiones.

21. Cuenta con nuestro respeto. -
22. Potencia nuestra motivacién de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24 Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.

MAYRSAIA

N

NA

25, Nos hace pensar sobre viejos problemas de: forma nueva; el

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabzjo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio.

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema. ~

28. Impulsa la utilizacién de la inteligencia pam superar obstaculos. e
28. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos. ]
30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. %
31: Evita decimos c6mo se tienen que hacer las cosas.
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. . P
33, Tenemos plena confianza en &1, 4 //

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. <

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada)a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacién describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en ef niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho
1 2 3 4 ]
1. Reconoce las contribuciones y logros realizades por los miembros del grupo. s
2. Monitoreo las actividades y el desempefio. e
3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone. A

4. Brinda apoyo y aliento al grupo. . -1
5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién
6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacién de los cambios.

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas. 1

8. Dirige y coordina fas actividades de la Unidad o Divisién. -~ [y

9. Promueve qua la gente de mi equipo impk nuevas estrategias de abordaje. P E
10. Ayuda a resolver conflictos. : =
11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y fa calidad

12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetives importantes.

14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento. //




15. Implementa estrategias novedosas para el desamollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de fas acciones que pueden afectario,

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de fogro de cada miembro.

U

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca)a 7 (Siempre), cusn frecuentemente se presenta en su SUPERIOR Ja conducta o actitud listada en ¢l trato con sus subalternos,

Marque una cruz en ef nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

1 2

) 6 7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de efios.

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema consutta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aguellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha ater te las ideas y sug ias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiente que se espera de elios.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquelles problemas que no les pemmnite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de c6mo llevar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.

\RARRARAR




1.3

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
{Castro Solano, Nader y Casullo,2004) {Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

(marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacioén hay una serie do afirmaciones acerca del fiderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cusinto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con {a afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con Ia afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. X

£

2. No trata de cambiar lo que h S mi las cosas salgan bien.
3. Nos senti orgulios de trabajar con éi. ) I
4. Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar. 'y
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. A
6. No nos dice en donde se sitia en algunas ocasiones. >
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”,

8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. % o

9. Evitar intervenir, excepto: cuando no se consiguen los objetivos. b

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que pademos obtener. por nuestro propio esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo qus obterdrenos a cambio de nuestio trabajo. A
12: Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajames conforme a lo pactado con é. %,

13. Se preocupa de: formar a aqueilos que lo necesitan.
14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas,

¥ ¥

15. Nos hace saber que nos b s en el razonamiento: y en Ia evidencia para resolver problemas.
16. Trata de que obteng: fo que d s a cambio: de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto a instruimos o ensefiamos siempre que lo necesitermos.

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

19. Nos da charlas para motivamos.

20. Evita tomar decisiones. Yo
21. Cuenta con nuestro respeto. ~.
22, Potencia nuestra motivacién de éxito.

23; Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos. "3

kB

<[

s

%

25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de: forma nueva. Y

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algtn cambio,

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problerna. o«
28. impuisa la utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos. %
28. Nos pide que fundamentemos r opini con argt tos solidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.
31. Evita decirnos c6mo se tienen que hacer las cosas: hd

P S

32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita.

"

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.

33. Tenemos plena confianza en él. %
e

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) ef grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato convles
subaiternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

1. Reconote las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo.
2. Monitoreo las actividades y el desempefio.

3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.

4. Brinda apoyo y aliento al grupo. A
5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién
6. Forma equipos de trabajo para guiar la impl tacion de los cambi >
7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones solidas. N
8. Dirige y coordina las actividades de fa Unidad o Divisién.
9. Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. %
10. Ayuda a resolver conflictes.

11. Hace énfasis en fa importancia de Ia eficiencia, la productividad y la calidad
12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas. >
13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importartes.
14, Organiza las actividades para mejorar el rendimiento.

YAl Rt IS

¥
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15. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de fas acciones que pueden afectario.

¥ K

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anunio y celebro los progreses realizados en la impl tacion de los cambios,

Instrucciones .- Por favor, indique en una escalade 1 (Nuncaya 7 (Siempre), cuén frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaitemnos.
Marque una cruz en el némero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre
1 2 3 4 5 ] 7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos. I8
2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo. s
3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados. > .
4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel, >
5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse. *x
6. Su conducta contempla las idades | les de sus subordinados. %
7. Escucha atent ite las ideas y sugerencias de sus subordinados. x
8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr. *
9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos. o
10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llever a cabo las tareas, '
11, Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo Hlevar a cabo ciertas tareas. b
12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes., >
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CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupana Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

Sexo:  Varen..........c.coveeeemmicnonnnns Mu;erX .......... {marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacién hay una serie de afimaciones acerca del liderazgo y det acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estifo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total d do con fa afi i6n, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. X
2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien. B X
3. Nos sentimos orgutlios de trabajar con é.

4. Pone especial énfasis en fa resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar.
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. X

< P

8. No nos dice en donde se sitda en algunas ocasiones. Y

7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”. X
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. %
9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetives. pe

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

1. Siempre que sea necesario, podemos negeciar. con éf to que obtendremos a cambio de. nuestro trabajo. b
112 Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él. v

13. Se preocupa de formar a aquelios que lo necesitan.

14. Centra su atencion_ en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.
15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.
16. Trata de que obtengamos: lo que deseamos a cambio: de nuestra cooperacion.

'

S

17. Esta dispuesto a_ instruirnos o ensefiamos siempre que lo necesitemos.,
18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. \C

19. Nos da charlas para motivamos.

20. Evita tomar decisiones. >

21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra motivacién de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivarmos.

KRR ] R

25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de’ forma nueva.

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio. \)

27, Es dificit encentrario cuando surge un problema. <

¥

28. impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos.
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos. Y
30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. 4
31. Evita decimos como se tienen que hacer las cosas. %
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. X
33. Tenemos plena confianza en él. 7(

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo, )(

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) ef grado en que cada afirmacion describe fa conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

1. Reconoce las contribuciones y logros reatizados por los miembros del grupo.

2. Monitoreo fas actividades y el desempefio.

3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.

4, Brinda apoyo y aliento al grupo.

3. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién

6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios.

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones solidas.
8. Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Divisin.

9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.

10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en ta importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad

12. Experimenta con puavas maneras de que se realicen las tareas: X
13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.
14, Oiganizz las actividades para mejorar el rendimiento.

K X K R K K
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15. Implementa estrategias novedosas para ef desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

18. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectario.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.

125 12 P

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR fa conducta o actitud listada en ef trato con sus subalternos.

Marque una cruz en ef nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

LA

Nunca

0
&
3
S

-]

1. Les hace saber a sus subordinados qus es lo que espera de ellos,

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al méaximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atent te {as ideas y sug fas de sus subordinados.

8. Constantemente define objetives exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquelios problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo lievar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.
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CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracion

(Castrc; Sofano, Nader y Casuiio,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

e Nombre: ........] c)['\;Qr\»Q

Edad: ... Sexo: Varén........ieinn

Apeilido:

Instrucciones.- A continuacion hay una seris de afirmaciones acerca del liderazgo y det acto de liderar. Por favor, indique cudnto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe

de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afinacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

(marcar con una cruz)

Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.

No trata de cambiar lo que hacemaos mientras las cosas salgan bien.

Nos sentimos orgulios de trabajar con &l

Pone especial énfasis en la resolucion cuidadesa de ios problemas antes de actuar.

5<% 3¢ > o

No nos dice en donde se situa en aigunas ocasiones.

Demuesira que cree firmernznte

2

2

2

il

<4
[y

i

Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo

. Evita involucrarse en nuestro trabgjo.

Evitar intervenir, excepto cuando no se ¢

1
2
3
4
5
6
7
8
g
3

0. Se asegura que exista un fuerte acusrdo entre o qu

11, Siempre que sea necesaric, podemes ier con ' lo que obtendremas 2 cambio de nuestro trabajo.

12. Nos hace saber que podemos !og) si trebajamos conforme a lo pactado con él.

13. 8e preocupa d2 formar a aquslio

14, Centra su aten arzar las metas esperadas,

S
'15. Nos hace saber que nos hasemos en ef razonamier.y n la avidencia para resolver problemas.

16, Trata de

instruirnos o ense

i)

:17. Esta dispuesto

18. Ne trata de hacer cambics mientras 2

;18. Nos da charlas para motivamos.

120, Evita tomar decisiones.

321, Cuenta con nuestro respeto,

122, Potencia nuestra motivacion de éxito.

i
(23. Trata de que veamos ios probiemas como una oporunidad para aprender.

24. Trata de desarroliar nuevas formas para motvamos

L
i2

o

Nos hace pensar sobre visios probiemas dg forma nuava

126, Nos deia que sigamoes paciendo nu

27.

28.

23.

36.

resuitaban desconcertantes,

HIAA 5 PP A AP [ (e [+

3

pre

. Evita deciinas

32. 55

4 A

33.7

34.

R
X

Instrucciones. - Per fa

subaltarros W -
subalternos. Maigue una ciuz e

Nada Mucho
1 4 5
11. Reconoce ias contribucion el % mieampros del grupo. T
~

Forma equipes da tra
M :

~Npo

Dirige y coardina

Promueve gus

SIaTsTolo

AT PR F




15. implementa estrategias novadosas para el desarrclic; de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

18. Mantiens informado a su grupo acerca de las accionas que pueden afectarlo.

17. Especifica ios objetivos a cumplir y ias espectativas de logro da cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en iz implsmel n de los cambios.

F 2

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 { ca)
Marque una cruz en el Nimero que se agroxme a lo que uste

13a

7 (Siempre}, cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos.

.5

Nunca

Siempre

6

Les hace saber

Hace pequefias

:endo miembros del grupo.

Cuando apars

Les hace saver a sus su & 8SpEra quUE In im0 nivel

Informa a sus subordinades acerca de aqusiias cesas que da

tar hechas y como deben hacerse,

Su conducta contempla les necesidades personales de sus subordinados.

Escucha atentamente jas ideas y sugerencias de sus subordinados.

Constantemente define obietivos exigenies aue sus subordinados tienen que lograr.

Les explica a sus subordinados al nivel de rendimients que s

pera de elios.

0. Ayuda a sus subordinados a soluci

BEEEEEEERE

var aquellos probiemas gque no les permite llevar a cabo ias tareas.

as tareas.

33 SUbO

12. Define esténdaras de rendimiento que son muy exigantes.

FAH A FH




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Protocolo de Administracién

(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) {Castro Solano, Nader y Lupano Peruginj,2005) (Castro Solano y Nader,2008) (Castro Solano,2005)
A

(marcar con una cruz)

Nombre: ...\ R Q§ ..... O ...................................................................
Sexo: Vamn?< MUJBT oo e
Nivel Jerarquico: EJECUTIVO ... ADMINISTRATIVO ....... X ............

Instrucclones. - A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de eifas al estifo de
liderar que USTED posee. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con ta afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1 2 4 5
1 |Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento. ’<
2 |No frato de cambiar Jo que hacen mientras las cosas salgan bien. )(
3 |Se sienten orgullosos de trabajar conmigo. 5(
4 }Pongo especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar. ‘7&
5 |Evito involucrarme en su trabajo.
8 |No les digo donde me sittio en algunas ocasiones. 7(
7 Demuestro que creo firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles®, 7( ﬁ
8 les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo. ><
9 {Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. K
10 | Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre los que se espera que hagan y lo que pueden obtener de mif por su esfuerzo. 7(
11 | Siempre que lo crean necasario, pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo. b
12 | Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo. >(
13 } Me preocupo de formar a aquelios que o necesitan. X
14 | Centro mi atencién en los casos en lo que no se consigue alcanzar las metas esperadas. )(
15 | Hago que sa basen en el razonamiento y en la evidencia para resolver los problemas. e
16 | Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion. e
17 | Estoy dispuesto a instruirles o ensefiarles siempre que lo necesiten. '
18 | No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien. %
19 | Les doy charlas para motivarlos. '
20 | Evito tomar decisiones. .7(*
21 | Cuento con su respeto. e
22 | Potencio su motivacion de éxito. K
23 | Trato de vean los problemas como una oportunidad para aprender. 74
24 | Trato de desarrofiar nuevas formas para motivarlos. %
25 | Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva. x
26 | Les dejo que sigan haclendo su trabajo como siempre lo han hecho, si no me parece necesario introducir algtin cambio. ﬁ(
27 | Soy dificil de encontrar cuando surge un problema. )4
28 | Impulso la utilizacién de Ia intetigencia para superar obstaculos. e
29 | Les pido que fundamente sus opiniones con argumentos sélidos. ~.
30 | Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les resultaban desconcertantes,
31 | Evito decires cémo se tienen que hacer las cosas. x
32 | Es probable que esté ausente cuando se ma necesita. ><
33 | Tienen plena confianza en ml. ol
34 | Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo. 74

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en el cada una de las siguientes afirmaciones describe la conducta que usted tiene COMO

lider en el trato con sus subaiternos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Mucho

Reconozco las contribuciones y los logros realizados por los miembros del grupo.

Monitoreo fas actividades y ef desempefio de mi grupo.

Genero alianzas para que se aprueben los cambios que propongo.

Brindo apoyo y aliento af grupe

% 1 o

Defino altos estandares de rendimiento de la Unidad o Division.

Formo equipos de trabajo para guiar la implementacién de los cambios.

Mantengo contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas.

Wi ol N O O] B @] -

Dirtjo y coordino las actividades de ia Unidad o Divisién

Promuevo que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.

10

Ayudo a resolver conflictos.

iy
~

Hago énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad v la calidad.

N PSP

iy
[ 8

Experimento con nuevas maneras de que se realicen las tareas.




13 | Me muestro confiado en que mi grupo pueda lograr objetivos importantes.

Z

14 | Organizo ias actividades para mejorar el rendimiento.

15 { Implemento estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16 | Mantengo informado a mi grupo acerca de las acciones que puedan afectario.

17 | Especifico los objetivos a cumplir y las expectativas de logro de cada miembro de mi grupo de trabajo.

18 | Anuncio y celebro los progresos realizados en fa implementacion de fos cambios.

=<
Ve
>=

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), de acuerdo a su experiencia COMO fider, cuan frecusntemente USTED presenta la conducta o actitud

listada en el trato con sus subalternos. Margue con una cruz en el ndmero que se aproxime a lo que usted piansa.

Nunca

Siempre

6

Les hago saber a mis subordinados qué es lo que se espera de ellos.

Hago pequefias cosas para que mis subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

ol

Cuando aparece un problema consulto a mis subordinados.

X

Les hago saber a mis subordinados que espero que rindan al maximo nivel.

{nformo a mis subordinados acerca de aguellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

Mi conducta contempla las necesidades personales de mis subordinados.

Escucho atentamente las ideas y sugerencias de mis subordinados.

A I

Constantemente defino abjetivos exigentes que mis subordinados tienen gue lograr.

wiwI~yojulnlwn] -

Les explico a mis subordinados el nivel. de rendimiento que se espera de ellos.

10 } Ayude a mis subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permiten llevar a cabo las tareas.

-
-

Pido sugerencias a mis subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

X|x <

rey
LN

Defino estandares de rendimiento que son muy exigentes.

2

Instrucciones - Por favor, marque su grado de acuerds con cada afirmacién. 5 sefala que USTED esta muy de acuerdo con la afirmacion, 3 sefiala un punto intermedio (Ni
en de acuerdo ni en desacuerdo) y 1 sefiala que estd en desacuerdo, Haga una cruz en el niimero que le corresponda con lo que Usted siente o piense.

Nada

Mucho

Al momento de trabajaren grupo, la mayoria de las veces, prefiero ser lider antes que seguidor.

Unicamente aceptaria ser lider si s que puedo beneficlarme de ello.

No es correcto rechazar ser lider

Estaria interesado en ser lider de un grupo sélo si existiera clara ventajas para mi.

1
X
.

X

La gente deberla ofrecerse voluntariamente para liderar antes que esperar que los flamen para eso.

Tengo tendencia a la conduccién en jos grupos en los que trabajo.

Nunca aceptaria ser lider si no puedo ver los beneficios de aceptar ese papel.

Usualmente quiero ser lider en los grupos en los que trabajo.

X

rol~NIMO ] sH]wio] -

Me ensefiaron que siempre debo ofrecerme de forma voluntaria para liderar a otros.




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracion
{Castro Solano, Nader y Casulio,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini, 2005} (Castro Sofano y Nader,2005)

Apeffido: ... ... U.ge\ \C")&G'lﬂ)bejuﬂ

Edadg'uaa\o) Sexol Vamin..........coenon Mu;er‘)( {marcar con yna cruz}

Nombre: ............ /...

Instrucciones.- A continuacitn hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas af estilo de fiderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, S indica: Total acuerdo con fa afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento, . -,(

2. No trata de cambiar o que hacemes mientras las cosas salgan bien. ﬂ
3. Nos sentimos orgufios de trabajar con é1. - B x
4. Pone especial énfasis en la resolucidn cuidadosa de los problemas antes de actuar. E S
5. Evita irvolucrarse en nuestro trabajo. E X
6. No nos dice en donde se sittia en algunas ocasiones. A
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles”. N
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir st apoyo. ;(
Q. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen ios objetivos. *A
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo,

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que abtendremos a cambio de nuestro trabajo. q
12. Nos hace saber que podemos jograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con &,
13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

14. Centra su atencion: en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

5. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.
16. Trata de que obtengamos o que deseamos a cambio de nuestra cooperacién.

Py

NI AR

17. Esta dispuesto a instruimos o ensefiamos siempre que lo necesitemos. ]
18. No trata de hacer cambios mientras tas cosas marchan bien. b
19. Nos da charias para motivamos.
20. Evita tomar decisiones. o
21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra mativacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oporiunidad para aprender.
24. Trata de desaoliar nuevas formas para motivamos.

1 Lo PR [

25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de foma nueva.

26, Nos defa que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre o hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algdn cambio. X

<

27, Es dificil encontrarlo cuando surge un problema.
28. impuisa la utllizacién de fa inteligencia para superar cbstaculos.
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélides.

.23

Al K

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.
31. Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas. «®
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. ‘,(
33. Tenemos plena confianza en 61, x‘
34, Confiames en su capacidad para superar cualquier obstaculo. ﬂ

jurd

]

»

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirnacion describe fa conducta que usted percibe en st SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime 2 lo que usted piensa.

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros def grupo.
2. Monitoreo las actividades y el desempefio.

3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.

4

5

. Brinda apoyo y alients al grupo.

. Define altos esténdares de rendimiento de la Unidad o Division
6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacién de los cambios.
7. Mantiene contacto cercano con las personas can ef objeto de establecer refaciones sdlidas.
8. Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Divisién. A
9. Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. k'l
10. Ayuda a resclver conflictos.
11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencr, 1a productividad y la calidad
12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen jas tareas.
13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.
14, Organiza las actividades para mejorar el rendimiento.
15, implementa estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.
16. Mantiene informado a su grupo acerca de fas acciones que pueden afectario.
17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.
18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de ios cambios.
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Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos,
Marque una cruz en el nimera que se apraxime a lo que usted piensa.

Nunca

g
2
H

-
n
©»
o~
L]
L

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de elios.

2. Hace pequehas cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembres del grupo.

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que findan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse,

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente Is ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr,

2 BB [A A PRI

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se esper de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo fas tareas.

R B¢

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de c6mo lievar a cabo ciertas tareas. .

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.

®
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2.2

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocofo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casulio,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) {Castro Solano y Nader,2005)

{

Apelfido: ... Amcy JZ?CM’JC{Q 87;—{72@; NOMIBIE: .o.ieeeeeevaceesecsasessese o eee st eoeneae s seeseesee et seeeeesseesesesesemseeses e s s e s s s e seen

Edadoiemai .......... Sexo: Varon/

{marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acte de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar quie usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Tofat desacuerdo con fa afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.
2. No frata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien. ~
3. Nos sentimos orgullos de trabajar con él. ®«
4. Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar. e
§. Evita involucrarse en nuestro trabajo. x

pe

8. No nos dice en donde se sitta en algunas ocasiones. <
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, ne lo arregles”. %
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. x
9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetives. X
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario; podemos negociar con &l lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. X
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con &,

13. Se proocupa de formar a aquellos que lo necesitan. X
14. Centra su atencién en los casos en los gue no se consigue alcanzar las metas esperadas, x
15. Nes hace saber que nos basemos en ¢l razonamiento v en la avidencia para resolver problemas.
16. Trata de que obtengamos- fo que deseamos a cambio. de nuestra cooperacion. ©
17. Esta dispuesto a instruimos o ensefiamoes siempre que lo necesitemos. x
18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. b's
19. Nos da charlas para motivamos. xX
20. Evita tomar decisiones. x

-

21. Cuenta con nuestro respeto.

22, Potencia nuestra motivacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos.

(el 2l Pt

25, Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva, ~
26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemas hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio.

27. Es diftcil encontrario cuando surge un problema.
28. Impulsa la utifizacién de la inteligencia para superar obstaculos. x
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resuftaban desconcertantes.
31. Evita decimos como se tienen que hacer las cosas.

32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. x
33. Tenemos plena confianza en &1 %
34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. /r

x
>

Lelaly 4

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) ef grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a fo que usted piensa.

Nada Mucho

™«

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo.

2. Monitoreo las actividades y el desempefio.

3. Gener alianzas para que se aprusban los cambios que propone.

4. Brinda apoyo y aliento al grupo.

5. Define altes estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién

6. Forma equipos de trabejo para guiar la implementacion de los cambios.

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas.
8. Dirige y coordina las actividades de la Unided o Divisién.

9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. X
10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en fa importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad
12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas. X
13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.
14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento. K

Be D¢
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15. Implementa estrategias novedosas para e desamolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16, Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objetivos a cumplir y Ias espectativas de logro de cada miembro.

VS
Y
¥

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.

Q.

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Sismpre), cuén frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos.

Margue una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de eflos.

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

<< | ¢

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

8. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atent te las ideas y sug ias de sus subordinados.

8, Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de elios.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquelios problemas que no les permite Hlevar a cabo las tareas.

Wl B2 o L P

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de como llovar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes,




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protacolo de Administracion

{marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuénto se gjusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica; Total desacuerdoe con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con fa afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1 3 4 5

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. p(
2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien. p(
3. Nos sentimos orgullos de trabajar con él. <]
4. Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de ios problemas antes de actuar. }(

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. ’7(

6. No nos dice en donde se sitia en algunas ocasiones. p(
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo aregles”. X B

8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. -

9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. %
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre fo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo. £></
11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con &t lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. K

12, Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos i trabajamos conforme a lo pactado con él.

13. Se preocupa de - formar a aquellos que 1o necesitan: 1)<
14. Centra su atencion: en los casos en l0s que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en fa evidencia para resolver problemas, )(

16. Trata de que obtengamos lo que deseamos 2 cambio. de nuestra cooperacion. 9(

17. Esta dispuesto a instruimos o enseflamos siempre que lo necesitemos.

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. <
19. Nos da charlas para motivamos. 0(

20. Evita tomar decisiones. ?L

21. Cuenta con nuestro respeto. V]
22. Potencia nuestra motivacion de éxito. \7(

23. Trata de que veamos los probiemas como una oportunidad para aprender. O(
24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos.

25, Nos hace pensar sobre vigjos problemas de forma nueva. D(

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo comb siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algtn cambio.

27. Es dificit encontrario cuando surge un problema.
‘}ZBA Impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar sastaculcs. ‘X
28. Nos pide que fundamantemos nuestras opiniones cun argumentos solidos. \>S

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. \7§

31. Evita decimos como se tienen que hacer Jas cosas.

32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita: \><

33. Tenemos plena confianza en él. ‘7(
34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. 0(

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirnacion describe [a conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los

subalternos. Marque una cruz en & niimero que se aprokime a lo que usted piensa.

Nada

Mucho

Reconoce las contribuciones y ogros reafizados por los miembros def grupo.

Monitoreo [as actividades y el desempefio.

Genera alianzas para que se aprugban los cambios Gus propone.

Brinda apoyo y aliento al grupoe.

Define altos estandares de rendimiento de fa Unidad o Division

7

Forma equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios.

Mantiene contacto cercano con las personas con ei chjeto d2 establecer reiaciones sélidas.

Dirige y coordina las actividedes de la Unidad o Divis

O 2| N[O} i sl W N

Promueve que la gente de mi equipo implemente nu- s estrategias de abordaje.

10. Ayuda a resolver confiictos. B

{11. Hace énfasis en Ja importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad

WA | RO A

12. Experimenta con nuevas maneras de gue se realicen 'as tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr tjetives importantes.

114. Organiza las actividades para mejorar e! rendimier: 2.




15. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

S
29

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas ds logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.

Instrucciones .- Por favor, indique en una escaia de 1 (hunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos.

Margue una cruz en ef nimero que se aproxme a lo que usted piensa.

-2

Nunca

Siempre

]

7

. Les hace saber a sus subordinados que es lo que espéra de ellos.

. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a guste siendo miembros del grupo.

. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

. Su conducta contempla 1as necesidades personales de sus subordinados.

1
2
3
4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan ai maximo nivel.
5.
6.
7

. Escucha atentamente [as ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de como lievar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.
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CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)
{Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Cas::) ;ola o y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)
Apellido: MCA-U ‘E

B Tﬂl(oni ..~ Nombre: ( \3(7 ...... 8)-“2‘08{} ........................................................
Edad: 36 .......................... Sexo:  Varén...... / Mujer .

(marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cunto se ajusta cada una de elfas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion v 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.
2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien, )(
3. Nos sentimos orgullos de trabajar con &l

bl e

4. Pone especial énfasis en la resclucion cuidadosa de los problemas antes de actuar.

3 N

. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

<

. No nos dice en donde se sitda en algunas ocasiones.

. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo,

5
6
7. Demuestra que cree fimemente en el dicho "si funciona, no lo amegles”.
8
9

il Pat

. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entra lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.
. .
11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.
12, Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabgjamos conforme a lo pactado con él.
13. Se preccupa de. formar a aquelios que lo necesitan.

N| TSP PR S

PP PXDelX

14. Centra su atencion. en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.
15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.
16. Trata de que ob s lo que s a cambio. de nuestra cooperacion.

)

‘.,('

17. Esta dispuesto a. instruimos o enseflamos siempre que lo necesitemos.

18. No trata de hacer cambios mientras ias cosas marchan bien.
19. Nos da charlas para motivamos.

20. Evita tomar decisiones.

Ravtatl

21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra motivacion de éxito.

el

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.

24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos.

<

25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva.

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algdn cambio.

i

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema. X X
28. Impulsa fa utilizacién de {a intefigencia para superar bbstaculos.
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos. )(

se| | XA Pl

@

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas queantes nos resultaban desconcertantes. . X

3

pes

- Evita decimos como se tienen que hacer las cosas. AA,

3;

R

. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. . /\/‘

3

o

. Tenemos plena confianza en él. . ° ‘ X

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier cbstaculo. § X

)

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Néda) a5 (Mucho) el grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el nimero que se abrO)dme alo que usted piensa.

Nada Mucho

Reconoce las contribucioneg y fogros realizados por los miembros del grupo.

Monitoreo las actividades y el desempefio. ,

Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone. ,\’

Brinda apoyo y aliento al grupo.

Define altos estandares de rendimiento de ia Unidad o Division

x| Pelq

Forma equipos de trabajo para guiar la imp tacidn de los ¢

Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas.

PePX

Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Division.
Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.

Ll Nol o sl wlnof =

10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y a calidad

12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr q}:jetivos importantes.

N PP PehetX]

14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento. /

4
P




15. Implementa estrategias novedosas para el desamollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectario.

17. Especifica [os objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en {2 implementacién de los cambios.

X
X

2.4

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos.

Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Slempre

6 7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es [o que espéra de ellos.

2. Hace pequefias cosas para que [os subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema consuita a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

P

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les pemmite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de como llevar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.

kiala




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Protocolo de Administracién
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005) (Castro Solano,2005}

3 Y Rege Aodiés
Apefiida J‘d‘“\KOC“”“CU ....................................... Nombre: .0 o2 O e
Edad: ...... '2 :’L .............................. Sexo: VaronX MUjer ..o, {marcar con una cruz)
Nivel Jerdrquico: EJECUTIVO .........cooee.. ADMINISTRATIVO ...,

Instrucciones. - A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca def liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de eflas al estilo de
liderar que USTED posee. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1 2 3 4 5
1 |Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento. P
2 {No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien. X
3 }Se sienten orgullosos de trabajar conmigo. <
4 | Pongo especial énfasis en Ia resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar. >
S |Evito involucrarme en su trabajo. x
6 |No les digo donde me sitdo en algunas ocasiones. 7
7 |Demuestro que creo firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles®. >
8 lLes doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo. e
9 IEvito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetives. X
10 | Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre los que se espera que hagan y lo que pueden obtener de mi por su esfuerzo. .
11 | Siempre que lo crean necesario; pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo. <
12 | Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo. )c
13 | Me preocupo de formar a aquelios que lo necesitan, E >
14 | Centro mi atencion en los casos en lo que no se consigue alcanzar las metas esperadas. >
15 | Hago que se basen en el razonamiento y en Ia evidencia para resolver los problemas. 70
16 | Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion, =
17 | Estoy dispuesto a instruirfes o ensefiarles siempre que fo necesiten. }4'
18 | No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien. >
19 | Les doy charlas para motivarios. »
20 | Evito tomar decisiones. <z
21 | Cuento con su respeto. )(,
22 | Potencio su motivacion de éxito. <<
23 | Trato de vean los problemas como una oportunidad para aprender. X
24 | Trato de desarrollar nuevas formas para motivarios. X
25 | Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva. 4
26 | Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre fo han hecho, si no me parece necesario introducir algiin cambio. <
27 | Soy dificil de encontrar cuando surge un problema. b4
28 | Impuiso la utilizacién de la inteligencia para superar obstéaculos. ~
29 | Les pido que fundamente sus opiniones con argumentos sélidos. A
30 | Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les resultaban desconcertantes, 4
31 | Evito decirles cémo se tienen que hacer las cosas. ®
32 { Es probable que esté ausente cuando se me necesita, P
33 | Tienen plena confianza en mi. X
34 | Conflan en mi capacidad para superar cualquier obstaculo. %4

instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en el cada una de las siguientes afirmaciones describe fa conducta que usted tiene COMO
lider en el trato con sus subalternos. Marque una cruz en el numero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

Reconozeo las contribuciones y los logros realizados por los miembros del grupo.

Monitoreo fas actividades y el desempefio de mi grupo.

Genero alianzas para que se aprueben los cambios que propongo. ~

PRI Dt LY IS

Brindo apoyo y aliento al grupo

Defino altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién. X

Formo equipos de trabajo para guiar la implementacién de los cambios.

Mantengo contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones solidas.

Dirijo y coordino las actividades de fa Unidad o Divisién

W1 o N, ] D W] -

Promuevo que la gente de mi equipo implernente nuevas estrategias de abordaje.

10 | Ayudo a resolver conflictos.

11 | Hago énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad v la calidad.

b % WA

12 | Experimento con nuevas maneras de que se realicen las tareas.




13 | Me muestro confiado en que mi grupo pueda lograr objetivos importantes. %
14 | Organizo las actividades para mejorar el rendimiento. S
15 | implemento estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar. <
16 | Mantengo informado a mi grupo acerca de las acciones que puedan afectarlo, R
17 | Especifico los objetives a cumplir y las expectativas de logro de cada miembro de mi grupo de trabajo. L
18 | Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios. %

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 {Siempre), de acuerdo a su experiencia COMO lider, cuan frecuentemente USTED presenta la conducta o actitud

listada en el trato con sus subalternos. Marque con una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

6 7

Les hago saber a mis subordinados qué es lo que se espera de ellos.

Hago pequefias cosas para que mis subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

Cuando aparece un problerma consulto a mis subordinados.

Les hago saber a mis subordinados que espero que rindan al maximo nivel.

{nformo a mis subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cdmo deben hacerse.

Mi conducta contempia las necesidades personales de mis subordinados.

Escucho atentamente las ideas y sugerencias de mis subordinados.

Constantemente defino objetivos exigentes que mis subordinados tienen que lograr.

wici~ ool blwin] -

Les explico a mis subordinados el nivel de rendimionto que se espera de ellos.

Py
(=]

Ayudo a mis subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permiten levar a cabo las tareas.

NERRERER

-
ey

Pido sugerencias a mis subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

ey
N

Defino estandares de rendimiento que son muy exigentes.

KA

Instrucciones .- Por favor, marque su grado de acuerdo con cada afirmacién, 5 sefaia que USTED esté muy de acuerdo con fa afirmacién, 3 sefiala un punto intermedio (Ni

en de acuerdo ni en desacuerdo) y 1 seflala que estd en desacuerdo. Haga una cruz en el niimero que le corresponda con lo que Usted siente o piense.

Nada Mucho

1 3 4 5
1 Al momento de trabajaren grupo, la mayoria de las veces, prefiero ser lider antes que seguidor. bal
2 |Unicamente aceptarfa ser lider si sé que puedo beneficiarme de ello.
3 |No es correcto rechazar ser lider s
4 |Estaria interesado en ser lider de un grupo sélo si existiera clara ventajas para mi. E4
5 |La gente deberia ofrecerse voluntariamente para liderar antes que esperar que los llamen para eso. >
6 Tengo tendencia a la conduccién en los grupes en los que trabajo. Y4
7 INunca aceptaria ser lider st no puedo ver los beneficios de aceptar ese papel. >
8 |Usualmente quiero ser lider en los grupos en los que trabajo, >
9 jMe enseflaron que siempre debo ofrecerme de forma voluntaria para liderar a otros. Y4
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CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
{Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

Sexa: Varon...

Mujer ..o (marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y det acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con Ia afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. A

. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien. %

. Nos sentimos orgullos de trabajar con éf. K

1.

2

3

4. Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar.
5. Evita invelucrarse en nuestro trabajo.
6
7
8
9

» X

. No nos dice en donde se sitia en algunas ocasiones.

. Demuestra que cree firmemente en el dicho *si funciona, no lo arregles”. K

. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. <

. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. &

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre Io que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. Ive
12: Nos hace saber que podemos lograr fo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con &!. *
13. Se preccupa de formar a aquellos que fo necesitan. ®

14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento Y en ia evidencia para resolver problemnas. ¥

16. Trata de que obtengamos: lo que deseamos a cambio. de nuestra cooperacion,

17. Esta dispuesto a instruimos o ensefiamos siempre que lo necesiteros,

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

A
Xl ly [

18. Nos da charlas para motivamos.

20. Evita tomar decisiones.

21. Cuenta con nuestro respeto. X

22. Potencia nuestra motivacion de éxito. x

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. »

24, Trata do desarrollar nuevas formas para motivamos. x

25. Nos hace pensar sobre vigjos problemas de- forma nueva. p ¢

26. Nos dsja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introduecir algtin cambio.

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema. X

28. Impulsa la utilizacién de fa inteligencia para superar obstacuios.

¥
28. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos solidos. X
30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. >

31. Evita decimos cémo se tienen que hacer las cosas.

Xix

32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita,

33. Tenemwos plena confianza en él. X

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obsticulo. X

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) ef grado en que cada afirmacién describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trate con los
subalternos. Marque una cruz en el nimero gue se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo. X
2. Monitoreo las actividades y el desempefio, :

3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.

4. Brinda apoyo v aliento al grupo.

5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Division

6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios.
7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones soiidas. X
8. Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Division.

9. Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. x
10. Ayuda a resolver conflictos.
11. Hace énfasis en la importancia de Ia eficiencia, la productividad v la calidad X
12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas. e
13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes. %
14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento, X

x| i3l

X

X




15. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de Ias habilidades centrales que el grupo debe manejar.

X
16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectario.
17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro. ~
18. Anuncio y celebro los progresos realizados en Ja implementacién de los cambios. w

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentomente so presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subalternos.

Marque una cruz en e} nimera que se aproxime a lo que usted piensa

3.4

Nunca Siempre
1 3 [ 7
1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos. +
2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo. £
3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados, A
4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel. “
5. Informa a sus subordinades acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.
6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.
7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados, 'y
8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr,
9. Les explica a sus subordinados a! nivel de rendimiento que se espera de ellos, %®
10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las tareas, »
11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de como llevar a cabo ciortas tareas. +
12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.
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3.2

CUESTIONARIO DE ESTIL.OS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién

{marcar con una cruz)}

Instrucciones.- A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas af estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Tatal desacuerdo con la afimacién, § indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

-
L
w
»
o

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento,

2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien.

3. Nos sentimos orgullos de trabajar con &l

4. Pone especial énfasis en ta resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar.
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

/VV 1/

/

8. No nos dice en donde se sitGa en algunas ocasiones.

~
.
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no fo arregles”. e
8. Nos da lo que gueremos a cambio de recibir su apoyo. ™~

9. Evitar intervenir, excepto cuando ho se consiguen los objetives.
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos cbtener por nuestro propio esfuerzo.

ar

11. Siempre que sea necesario; podemos negociar con &} fo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él.

13. Se preocupa de formar a aguelios que lo necesitan.

14, Centra su atencioén en los casos en los que no se consigue alcanzar fas metas esperadas.

16: Trata de que obter fo que d s a cambio: de nuestra cooperacion.

T~
.
'
15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en ia evidencia para resolver problemas. T~
™~
17. Esta dispuesto a instruimos o ensefiamos siempre que lo necesitemos. I~
]

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. ~~

19. Nos da charlas para motivamos. ™~
20. Evita tomar decisiones.
21. Cuenta con nuestro respeto. ) R ™~
22. Potencia nuestra motivacién de éxito. ™.
23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprendsr.

24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.

25. Nos hace pensar sobre vigjos problemas de forma nueva,

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio.

7

27. Es dificil encontrario cuando surge un problema. ~.]
28. Impuisa Ia utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos. ~
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

/

Al

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.

31. Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas.
32. Es probable gue esté ausente cuando se lo necesita. o
33. Tenemos plena confianza en é1. ~

~

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.

Instrucciones, - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacién describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en ef trato con los
subalternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

1 2 3 4 5
1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo. 4
2. Monitoreo las actividades y el desempeiio. .
3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone. ~a
4. Brinda apoyo y aliento al grupo.
5. Define altos estdndares de rendimiento de la Unidad o Divisién b
6. Forma equipos de trabxjo para guiar fa implementacién de los cambios. s

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones solidas. I~
8. Dirige y coordina las actividades de ia Unidad o Divisién.

9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.
10, Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, ta productividad y la calidad

12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.

14. QOrganiza las actividades pam mejorar el rendimiento. TN

b2

VAL

bl




15. Implementa estrategias novedosas para el desarolle de fas habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectario.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subalternos.

Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

32

Nunca

Siempre

6

7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos.

S\

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros de! grupo.

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y coémo deben hacerse.

N
_
.y

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados,

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen qus lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10, Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Protocolo de Administracion

(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005) (Castro Solano,2005)

Nivel Jerarquico: EJECUTIVO ....ovociivnnane ADMINISTRATIVO ......: / .........

{marcar con una cryz)

Instrucciones. - A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cudnto se ajusta cada una de ellas al estilo de
liderar que USTED posee. 1 indica: Total desacuerde con la afirmacién, § indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuefdo ni en desacuerdo).

1 4 &
1 [Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento. '
2 {No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien. /
3 |Se sienten orguliosos de trabajar conmigo. /
4 |Pongo especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar, e
§ |Evito involucrarme en su trabajo.
& |No les digo donde me sitdo en algunas ocasiones. e
7 ]Demuestro que creo firmemente en et dicho “si funciona, no lo arregles”. 4
8 ]Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo. -~
9 {Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. P
10 | Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre los que se espera que hagan y lo que pueden oblener de mi por su esfuerzo. /
11 | Siempre que lo crean necesario, pueden lograr lo que guieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo.
12 | Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo. pd
13 | Me preocupo de formar a aquelios que lo necesitan. g
14 | Centro mi atencién en los casos en 1o que no se consigue alcanzar las metas esperadas.
15 | Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia para resolver los problemas. S
16 | Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion. /
17 | Estoy dispuesto a instruirles o ensefiarles siempre que lo necesiten.
18 | No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien. 5 1
12 | Les doy charlas para motivarlos.
20 | Evito tomar decisiones, "
21 | Cuento con su respeto.
22 | Potencio su motivacion de éxito. ~
23 | Trato de vean los problemas como una oportunidad para aprender. -
24 { Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos. ~
25 { Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva. /
26 | Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han hecho, si no me parece necesario introducir algiin cambio. /
27 } Soy dificil de encontrar cuando surge un problema. / p
28 | Impuiso la utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos. /
29 | Les pido que fundamente sus opiniones con argumentos séfidos. /
30 | Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les resuftaban desconcertantes. . /
31 } Evito decirles cémo se tienen que hacer las cosas. y
32 | Es probable que esté ausente cuando se ma necesita. Vv
33 | Tienen plena confianza en mf. v
34 | Confian en micapacidad para superar cualquier obstaculo. P

Instrucclones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grade en el cada una de fas siguientes afirmaciones describe fa conducta que usted tiene COMO
lider en el frato con sus subalternos. Margue una cruz en el numero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho
1 4 5

1 }Reconozco las contribuciones y fos logros reafizados por los miembros del grupo. L 4
2 (Monitoreo tas actividades y e} desempefio de mi grupo. 4
3 |Genero alianzas para que se aprueben jos cambios que propongo. Vi
4 IBrindo apoyo v aliento al grupo P J
5 {Defino altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién. I
6 {Formo equipos de trabajo para guiar Ia implementacién de los cambios.
7 |Mantengo contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas. P
8 |Dirijo y coordino las actividades de fa Unidad o Divisién
S |Promuevo que la gente de mi equipe implemente nuevas estrategias de abordaje. -
10 | Ayudo a resolver conflictos. I
11 | Hago énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad. A v
12 | Experimento con nuevas maneras de que se realicen las tareas. 7




13 | Me muestro confiado en que mi grupe pueda lograr objetivos importantes. /
14 | Organizo las actividades para mejorar el rendimiento. yd

18 | Implemento estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar. 7/

16 | Mantengo informado a mi grupo acerca de las acciones que puedan afectarlo. -~

17 | Especifico los objetivos a cumplir y las expectativas de logro de cada miembro de mi grupo de trabajo.

18 § Anuncio y celebro fos progresos realizados en la implementacion de los cambios. ,/

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), de acuerdo a su experiencia COMO lider, cuan frecuentemente USTED presenta fa conducta o actitud
listada en el trato con sus subalternos. Margue con una cruz en el ndmere que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre

1 2 3 4 § 6

Les hago saber a mis subordinados qué es lo que se espera de ellos.

Hago pequefias cosas para que mis subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

Cuando aparece un problema consulto a mis subordinados.

TNE

Les hago saber a mis subordinados que espero que rindan al méxime nivel.

informo a mis subordinados acerca de aquelias cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.

Mi conducta contempla las necesidades personales de mis subordinados.

Escucho atentamente las ideas y sugerencias de mis subordinados. P

Constantemente defino objetives exigentes que mis subordinados tienen que lograr.

Wil ol Ml L]~

Les explico a mis subordinados el nivel. de rendimiento. que se espera de ellos.

=
o

Ayudo a mis subordinados a solucionar aquelios problemas que no les permiten llevar a cabo las tareas.

jry
-

Pido sugerencias a mis subordinados acerca de cémo Hevar a cabo clertas tareas.

(W

vy
N

Defino estandares de rendimiento que son muy exigentes.

Instrucciones .- Por favor, marque su grado de acuerdo con cada afirmacion. 5 sefiala que USTED esta muy de acuerdo con la afirmacién, 3 sefiala un punto intermedio (Ni
en de acuerdo ni en desacuerdo) y 1 sefiala que estd en desacuerdo. Haga una cruz en el niimero que le corresponda con lo que Usted siente o piense.

Nada Mucho
1 2 3 4 5
Al momento de trabajaren grupo, la mayorla de las veces, prefiero ser lider antes que seguidor. P
Unicamente aceptaria ser lider si sé que puedo beneficlarme de ello. v
No es correcto rechazar ser lider
Estaria interesado en ser lider de un grupo sdlo si existiera clara ventajas para mi. e

La gente deberia ofrecerse voluntariamente para liderar antes que esperar que los lamen para eso. A

Tengo tendencia a la condtccién en los grupos en los que trabajo. 7~
Nunca aceptaria ser lider si ho puedo ver los beneficies de aceptar ese papel. -~
Usualmente quiero ser lider en los grupos en los que trabajo.
Me ensefiaron que slempre debo ofrecerme de forma voluntaria para liderar a otros. /

W] e~ O O] &] W] -




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién )
(Castro Solano, Nader y Casulio,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005}

Ol“GﬁQ BG‘HOS

Edad: ..o Sexo: VariN........cocemeiiininnnen j {marcar con una cn)

Nombre: ...

Apellido: .........

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cusnto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien.
3. Nos imos orgullos de trabajar con él.
4. Pone especial énfasis en fa resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar. K

1
1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. e
7

5. Evita involticrarse en nuestro trabajo. x
6. No nos dice en donde se sitda en algunas ocasiones. . 2
7. Demuestra que cree firmemente en ol dicho "si funciona, no lo arregles”. %,
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. Y
9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. ~-
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él.

13. Se preocupa de formar a aguellos gue lo necesitan.

14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar (as metas esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.
16. Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion,

17, Esta dispuesto a instruimos o ensefiarmnos siempre que lo necesitemos.
18. No trata de hacer cambies mientras las cosas marchan bien. .

19. Nos da charlas para motivamos.
20. Evita tomar decislones. >
21. Cuenta con nuestro respeto.

22, Potencia nuestra motivacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos.

25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva.
26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre io hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algan cambio.

27. Es dificil encontrario cuando stirge un problema, el
28. tmpuisa la utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos.
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opinienes con argumentos sélidos.

AR I DA DR [r] e PRI A %4

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.
31. Evita decirnos cémo se tienen que hacer las cosas. ;Q
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. 74
33. Tenemos plena confianza en él.

A A

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a o que usted piensa.

Nada

2
€
a
b4
°

-
N
w
»

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo.

2. Monitoreo las actividades y el desempeiio.

3. Genera alianzas para que se aprueban s cambios que propone.

4, Brinda apoyo y aliento al grupo.

5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Division

6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios.

7. Mantiene contacto cercano con las parsonas con el objeto de establecer refaciones sélidas.
8. Dirige y coordina las actividades de Ia Unidad o Division.

9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. )
10. Ayuda a resolver conflictos. &
11. Hace énfasis en fa importancia de ia eficiencia, 1a productividad y la calidad
12, Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.
14. Qrganiza las actividades para mejorar ef rendimiento.

P e e e R [




15. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectario.

17. Especifica los objetivos a cumplir y Ias espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro fos progresos realizados en {a implementacién de los cambios.

AAA

44

Instrucciones - Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuertemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaftemos.

Marque una cruz en el numero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

6

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de elfos.

2. Hace pequeiias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un probiema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquelias cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

6. Su conducta contempla fas necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus sutbordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a selucionar aguelios problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

12. Defino estandares de rendimiento que son muy exigentes.

e RS IR




4.2.

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
(Castro Solano, Nader y Casulio,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2006) (Castro Solano y Nader,2005)

Apelfido: ... (40 X o SOOI vrre Nombre: ... 2

Edad: :2: 3_ Sexo:  Vardn........cceiiecienanns

{marcar con una ¢ruz)

Instrucciones.- A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y def acto de fiderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.
2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las coses salgan bien, /
3. Nos sentimos orgulios de trabajar con €,

4. Pone especial énfasis en ta resolucion cuidadesa de los problemas antes de actuar.
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. P
6. No nos dice en donde se sittia en algunas ocasiones. .

7. Demuestra que cree firmemente en ef dicho "si funciona, no lo arregles®.
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo,

9. Evitar intervenir, excepto. cuanda no se consiguen los objetives.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagames y lo que podemas obtener por nuestro propic esfuerzo. /

\|

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremios si trabajamos conforme a lo pactado con &l

13. Se preocupa de formar a aquefios que lo necesitan,

14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas,

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en Ja evidencia para resolver problemas.
16. Trata de que obtengamos: fo que deseamos a cambio: de nuestra cooperacion.

MR

17. Est4 dispuesto a: instruimos o enseffamos siempre que lo necesitenos, d
18, No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. / .
19. Nos da charlas para motivarnos.
20. Evita tomar decisiones. /
21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potericia nuestra motivacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.

24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos,

25. Nos tace pensar sobre vigjos problemas de forma nueva.

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemas hecho, a menos de que sea necesario introducir algtin cambio.

~ NN

27. Es dificil encontrario cuando surge un problema. /
28. Impuisa la utilizacion de Ia inteligencia para superar obstaculos,

29. Nos pide que fundamentemos nuestras opinisnes con argumentos solidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resuftaban desconcertantes.
31. Evita decirnos comeo se tienen que hacer las cosas.

32. Es probable que esté ausente cuando se io necesita. / /
33. Tenemos plena confianza en é).

AVANAN

AN

£
34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo, . /

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) ef grado en que cada afirmacién describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en ef trato con los
subalternos. Marque una cruz en ef nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho
1 2 3 4 5

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo, P
2. Monitoreo las actividades y ef desempeito. P
3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone. Pl P
4. Brinda apoyo y aliento al grupo. Vd
5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién l/,
6. Forma equipos de trabajo para guiar fa implementacion de los cambios. - A
7. Mantiene contacto cercano con las personas con ef objeto de establecer relaciones solidas. 7 .
8. Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Divisién. 7~ &
9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. v
10. Ayuda a resolver conflictos. P
11. Hace énfasis en fa importancia de la eficiencia, fa productividad y la calidad /
12. Experimenta con nlievas maneras de que se realicen las tareas. &
13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetives importantes. / y
14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento. . P
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15. Implementa estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.
16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectario.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en ta implemertacién de los cambios. W

5

N\

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en ef trato con sus subaltemos.
Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre

7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de eflos.

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo,
3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel. Id
5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.
8. Su conducta conternpla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquelios problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.
11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

12, Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.

ANANAV A
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4.3

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
(Castro Solano, Nader y Casulio,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) {Castro Solano y Nader,2005)

oph saal

APBHIAO: ...l et e ety e a e niasahens NOMBRE: .. leiirin st e e

Edad: iz Sexo:  Vardn........cccooeeeiiniincnneenas MUJBr o (marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca def liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con ia afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. %

2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien. %
3. Nos sentimos orgullos de trabajar con él. o
4, Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar. £

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. X

6. No nos dice en donde se sit(a en algunas ocasiones. *
7. Demuestra que cree fimemente en el dicho "si funciona, no lo arregles™. ><
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo.

9. Evitar intervenir; excepto cuando no se consiguen los objetivos. A N Py
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre o que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11. Siempre que sea necesaric, podemos negociar con éf lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con &l

13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en ef razonamiente y en la evidencia para resolver problemas.

16. Trata de que obtengamos: fo.que deseamos a cambio: de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto a- instruimos o ensefiamos siempre que lo necesitemos.

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. X o

PRt

A PA I

19. Nos da charlas para motivamos.
20, Evita tomar decisiones. X,
21. Cuenta con nuestro respeto. >
22, Potencia nuestra motivacién de éxito. x
23, Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. XK
24 Trata de desarroliar nuevas formas para motivamos. x
25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de’ forma nueva. X
26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algiin cambio. %

27. Es dificil encontrario cuando surge un problema. %,
28. impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos. N
28. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos. -
30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resuftaban desconcertant%: N4
31. Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas. ?(
32. Es probable que esté ausente cuando se o necesita. K
33. Tenemos plena confianza en él. . . . x
34. Confiames en su capacidad para superar cualquier obstaculo.

N

X,

Instrucci - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los

4

subalternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo.

2. Monitoreo fas actividades y el desempefio.

3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.

4. Brinda apoyo y aliento al grupo.

5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién

6. Forma equipos de trabajo para guiar fa implementacién de los cambios.

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones s6lidas.
8. Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Division.

9. Promueve qus fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.
10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en la importancia de Ia eficiencia, la productividad y Ia calidad

12. Experimenta con nuevas de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes,

14. Crganiza las actividades para mejorar el rendimiento,
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15. Implementa estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

186. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacién de los cambios.

2 XK e

Instrucciones - Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en ¢l trato con sus subaftemos.

Marque unta cruz en ¢f nimero que se aproxime a io que usted piensa.

Nunca Stempre
1 4 5 6 7
1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos. X
2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo. e
3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados. ~
4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel. 5

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

6. 8u conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de como llevar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.
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4.3

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

Apellido: ovviiiiieianeee e e ree s anesesb et n e aa b e e e e e raaaa e Nombre: ..............
Edad: 970!‘0) ................ Sexo:  Vardn........ccceeiiiiiionninnnns Mujer ...oooeeue X ............ {marcar con una cruz)
Instrucci - A conti ion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe

de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con fa afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. x
2. No trata de cambiar o que hacemos mientras las cosas salgan bien. X
3. Nos sentimos orgulios de trabajar con él. x
4. Pone especial énfasis en fa resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar.
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

6. No nos dice en donde se sitGa en algunas ocasiones.

XX

7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”. X

8. Nos da lo que queremos a cambioe de recibir su apoyo.

XX

9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetives.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo. X

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. . X

12. Nes hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos corforme a lo pactado con él. b s

13. Se preoccupa de formar a aquellos que lo necesitan. W

14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigus alcanzar las metas esperadas.

AX

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.

16: Trata de que obtengamos. {o que deseamos a cambio- de nuestra cooperacion.

b

17. Esta dispuesto a instruimos o ensefiarnos siempre que lo necesitemos, X
18. No trata de hacer cambios mientras {as cosas marchan bien. )(

19. Nos da charlas para motivamos. X
20. Evita tomar decisiones. x
21. Cuenta con nuestro respeto. X
22. Potencia nuestra motivacién de éxito.

23, Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.

XX

X X

25, Nos hace pensar sobre vigjos problemas de-forma nueva.

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algln cambio. )(

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema.

XX

28. Impulsa la utiizacion de la inteligencia para superar obstaculos.
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos. >

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. >
31. Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas. X
32, Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. ~;
33. Tenemos plena confianza en &1 x

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. X

instrucciones, - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) ef grado en que cada afirmacion describe fa conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo.
2. Monitoreo las actividades y el desempefio. s
3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.
4, Brinda apoyo y aliento al grupo.

5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién %
6. Forma equipos de trabajo para guiar fa implementacion de los cambios.

7. Mantiene contacto cercano con las persomas con el objeto de establecer relaciones solidas.
8. Dirige y coordina tas actividades de la Unidad o Divisién.

9. Promueve qus fa gente de mi equipo implemertte nuevas estrategias de abordaje.

10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en ta importancia de la eficiencia, la productividad y fa calidad

12. Expetimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas. e
13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.
14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento. Pt

xIxx| Xixl Xi=

NS

%

X




15. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de tas habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en fa implementacién de los cambios.

=
>

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en e} trato con sus subafternos.

Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

4.3

Nunca

Siempre

]

7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos.

X

2. Hace pequeflas cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un probiema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

8. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

XX

7. Escucha atent te las ideas y sug fas de sus subordinados.,

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de elios.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005} (Castro Solane,2005)

Sexo: Varédn...

Mujer oo {marcar con Una cruz)

Nivel Jerarquice: EJECUTVO ..ol ADMINISTRATIVO ....cooviniiiniiinae,

Instrucciones. - A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y de! acto de liderar. Por favor, indique cudnto se ajusta cada una de ellas al estilo de
liderar que USTED posee. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5§ indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en dasacuerdo).

4
Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento. )(

No trato de cambiar lo que hacen miantras las cosas salgan bien. X

Se sienten orguliosos de trabajar conmigo. K

Pongo especial énfasis on la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar. X

Evito involucrarme en su trabajo. )\

No les digo donde me sitlio en algunas ocasiones. X

Demuestro que creo firmemente-en el dicho "si funciona, no lo arregles”. ){

Les doy lo que guieren a cambio de recibir su apoyo. 3

Wi ot ~N| D] O] D] W N -

Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. X

ey
[}

Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre los que se espera que hagan y lo que pueden obtener de mf por su esfuerzo.

11 | Siempre que lo crean necesario, pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo.

12 { Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo.

13 | Mo preocupo de formar a aquelios que o necesitan, K e
14 | Centro mi atencion en los casos en lo que no se consigue alcanzar las metas esperadas. x

15 | Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia para resolver los problemas. X

16 | Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion.

17 | Estoy dispuesto a instruirles o ensefiarles siempre que fo necesiten. X‘

18 1 No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien, ~

19 | Les doy charlas para motivarlos.

X

20 | Evito tomar decisiones. %

21 | Cuento con su respeto.

X

22 | Potencio su motivacidn de éxito.

23 | Trato de vean los problemas como una oportunidad para aprender,

24 | Trato de desarrofiar nuevas formas para motivarios.

25 | Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva,

X

26 | Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han hecho, si no me parece necesario introducir algiin cambio.

27 | Soy dificil de encontrar cuando surge un problema.

}I< | [ Ix

impulso la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos.

Les pido que fundamente sus opiniones con argumentos sélidos.

Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les resuttaban desconcertantes.

Evito decirles como se tienen que hacer las cosas.

Es probable que esté ausente cuando se me necesita. )\1

| X B I

Tienen plena confianza en mi.

NEBEHEEEEB

Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo. )<

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en el cada una de las siguientes afirmaciones describe la conducta que usted tiene COMO
lider en el trato con sus subalternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

Reconozeo las contribuciones y los logros realizados por los miembros del grupo.

Monitoreo las actividades y el desempefio de mi grupo.

Genero alianzas para que se aprueben los cambios gue propongo.

Brindo apoyo y aliento al grupo

Defino altos estandares de rendimiento de la Unidad o Division.

Formo equipos de trabajo para guiar la implementacién de los cambios.

Mantengo contacto cercana con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas.

Dirijo y coordine las actividades de la Unidad o Divisién

ol o~ ol alal o] -

X[ I K] P

TPromuevo que la gente de mi equipe implemente nuevas estrategias de abordaje.

-
j=]

Ayudo a resolver conflictos. ><‘

-
-

Hagoa énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad. S

=y
N

Experimento con nuevas maneras de que se realicen las tareas. <L




13 | Me muestro confiado en que mi grupo pueda lograr objetivos importantes. *><‘
14 | Organizo tas actividades para mejorar ef rendimiento.

15 | Implemento estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.
16 | Mantengo informado a mi grupo acerca de fas acciones que puedan afectarlo.

17 | Especifico jos objetivos a cumplir y las expectativas de logro de cada miembro de mi grupo de trabajo.

18 | Anuncio y celebro los progresos realizados en Ia implementacion de fos cambios. (

XX

XX

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), de acuerdo a su experiencia COMO lider, cuan frecuentemente USTED presenta la conducta o actitud
listada en el trato con sus subalternos. Marque con una cruz en el nitmero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre

1 2 3 4 5 6 7

Les hago saber a mis subordinados qué es lo que se espera de efios. &

Hago pequefias cosas para que mis subordinados se sientan a gusto siendo miembros de! grupo.

Cuando aparece un problema consulto a mis suberdinados.

Les hago saber a mis subordinados que esperc que rindan al maximo nivel. “a(

Informo a mis subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse. P

Wi conducta contempia las necesidades personales de mis subordinados. -4

Escucho atentamente las ideas y sugerencias de ris subordinados.

Constantemente defino objetivos exigentes que mis subordinados tienen que lograr.

Wi ~NfR |G B W] -

XD[Rix| -

Les explico a mis subordinados el nivel de rendimiontoque se espera de ellos,

10 | Ayudo a mis subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permiten flevar a cabo las tareas.

XK

11 | Pido sugerencias a mis subordinados acerca de cémo Hlevar a cabe ciertas tareas.

~

12 | Defino estandares de rendimiento que son muy exigentes.

Instrucciones .- Por favor, marque su grado de acuerdo con cada afirmacién. 5 sefala que USTED esta muy de acuerdo con la afirmacién, 3 sefiala un punto intermedio (Ni
en de acuerdo ni en desacuerdo} y 1 sefiala que estd en desacuerdo. Haga una cruz en e} niimere que le corresponda con lo que Usted siente o piense.

Nada Mucho

1 2 3 4 &
1 1Al momento de trabajaren grupo, la mayoria de las veces, prefiero ser lider antes que seguidor. )(
2 |Unicamente aceptaria ser lider si sé que puedo beneficiarme de elio. >
3 |No es correcto rechazar ser lider
4 |Estaria interesado en ser lider de un grupo solo si existiera clara ventajas para mi. >
5 |La gente deberia ofrecerse voluntariamente para liderar antes que esperar que los lfamen para eso. X
6 |Tengo tendencia a la conduccién en los grupos en los que trabajo. 294
7__|Nunca aceptaria ser lider si no puedo ver los beneficios de aceptar ese papel.
8 |Usualmente quiero ser lider en los grupos en los que trabajo. Lo
9 |Me ensefiaron que siempre debo ofrecerme de forma voluntaria para liderar a otros. o




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

o: D\?Cb\ ?oc»mcq : (,D?Secﬁ Andien

(epereral)

Sexo:  Vardn......l............. RO, Mujer .......... OO (marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con fa afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. >(

No trata de cambiar lo que hacemos mientras [as cosas salgan bien. b4

Nos sentimos orgullos de trabajar con &, v

1.
2,
3.
4. Pone especial énfasis en la resolucién cuidadosa de fos problernas antes de actuar. ){
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.
6.
7.
8.
9.

No nos dice en donde se sitia en algunas ocasiones,

Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo atregles”.

Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo.

NI

Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo. % r

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él o que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.

12: Nos hace saber que podemnos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él.
13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

PSR SANHS

14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.
15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas. >
16. Trata de que obtengamos . lo que deseamos a cambio. de nuestra cooperacion.

X

17. Esta dispuesto a instruimos o ensefamos siempre que lo necesitemos, X

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. )(

18. Nos da charlas para motivamnos. vd

20. Evita tomar decisiones. >

¥R

21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra motivacion de éxito.

N

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.

24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos.

KA

25. Nos hace pensar sobre vigjos problemas de - farma nueva.

28. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre io hemos hecho, a menos de que sea necesaric introducir algdn cambio. N

27. Es dificil encontrarie cuando surge un problema. . X

28. Impulsa la utilizacién de iz inteligencia para superar obstaculos. (4

29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

NX

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.
31. Evita decimos cémo se tienen que hacer las cosas. X

32, Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. ~

33. Tenemos plena confianza en él. <
34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. )(

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacién describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho
1 2 3 4 &
1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo. x
2. Monitoreo fas actividades y el desempsiio. R
3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios gue propone. 4
4. Brinda apoyo y aliento al grupo. >
5. Define altos esténdares de rendimiento de la Unidad o Division b4

8. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios,

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas.
8. Dirige y coordina las actividades de Ia Unidad o Division. <
9. Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.
10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y Ia calidad

12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas,

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.

14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento.

KX

AKX A [ K




54

15. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que e! grupo debe manejar.
16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectario.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios. kS

KWK

Instrucclones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuén frecuentemente se presenta en su SUPERIOR Ia conducta o actitud listada en e} trato con sus subalternos.
Marque una cruz en el niimero que se aproximie a lo que usted piensa.

Nunca Siempre
1 2 3 4 5 ] 7
1. Les hace saber a sus subordinados qué es io que espera de ellos. N
2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siende miembros del grupo. 4
3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados. >
4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.
6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquelios problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.
11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de comeo llevar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.

KX [ /XK ¢




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracion

e X AN Y T Sexo:  Vardh........covenveeecinsnnennnn

A Darel Ceeeo

(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

52

(opcional)

{marcar con una cnuz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca def liderazgo y del acto de fiderar. Por favor, indique cusnto se ajusta cada una de ellas al estilo de fiderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con fa afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.

2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien.

3. Nos sentimoes orgullos de trabajar con &l

4. Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problomas antes de actuar.

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

6. No nos dice en donde se sitta en algunas ocasiones.

7.D que cree fi ite en el dicho “si funciona, no lo arregles™.

8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo.

9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

XX

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con ¢l lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.

12. Nes hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con éf.

XPe

13. Se preocupa de formar a aguelios que lo necesitan.

14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en ef razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.

16. Trata de que obtengamos. lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto a instruirmos o ensaffamos siempre que lo necesitemos.

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

19. Nos da charlas para motivamos.

20. Evita tomar decisiones.

21. Cuenta con nuestro respeto.

22, Potencia nuestra motivacién de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.

24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos.

25, Nos hace pensar sobre vigjos problemas de- forma nueva.

26. Nos deje que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio.

27. Es dificil encontrario cuando surge un problema.

28. impulsa la utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos.

29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.

X

31. Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas.

32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita.

X

33. Tenemos plena confianza en &l

X

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.

X

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) ef grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted persibe en su SUPERIOR en el trato con fos

subalternes. Marque una cruz en ef hiimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada

Mucho

1. Retonoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo.

2. Monitoreo las actividades y of desempefo.

3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.

4. Brinda apoyo y aliento al grupo.

}(S(B(X‘ >

5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién

6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios.

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones solidas.

8. Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Division.

9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.

X X

10, Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad

12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.

XbeDd | I I

14. Organiza fas actividades para mejorar el rendimiento.




15. Implementa estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantierie informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objelivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

X
X

18, Anuncio ¥ celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuén frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos.

Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

@
:
@

*»

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo gue espera de ellos,

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

M

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas fue deben estar hechas y como deben hacerse.

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atent te las ideas y sug ias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de elios.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite flevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de céma llevar a cabo ciertas tareas.

PO D] | e

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
{Castro Solano, Nader y Casulio,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005}) (Castro Solano y Nader,2005)

Apeffido: .. \ ..... NI ettt sseeee e Nombre: ......) ,&OS\O ....................................................................................
4£i1ps

Edad: ... Y. At Sexo: Varon........... 5( .................. MUET <o eenccrcninanan {marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afimaciones acerca def liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1
1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento, S
2. No trata de cambiar lo que hacernos mientras las cosas salgan bien. 7(
3. Nos sentimos orgullos de trabajar con &l )(’
4. Pone especial énfasis en la resohucién cuidadosa de los problemas antes de actuar. A
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. 7(

8. No nos dice en donde se sitda en algunas ocasiones. %

7.D tra que cree fi ite en el dicho "si funcicna, no o arregles”.

8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. ;,L

9. Evitar intervenir; excepto. cuando no se consiguen los objetivos. »(
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos ¥ lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo,

11, Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él.

13. Se preocupa de formar a aguetios que lo necesitan.
14. Centra su atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

X .
KPR PR RAR] SRR <

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.
16. Trata de gue obt s fo que d s a cambio: de nuestra cooperacion.

17. Est4 dispuesto a instruirnos o ensefiarnos sismpre que 1o necesitemos.
18. No trata de hacer cambics mientras las cosas marchan bien. M,
19. Nos da charlas para motivamos.
20. Evita tomar decisiones. x
21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra mativacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos,

25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de. forma nusva,
26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio.

AP

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema. ¢ * .
28. impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos, b
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos. 4
30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. ')(
31. Evita decimos como se tienen que hacer las cosas. X
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. )(
33. Tenemos plena confianza en 1. 7@
34, Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo, ~£

Instrucciones. - Por favor, indigue en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) ef grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con ios
subaiternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa,

Nada Mucho
1 2 3 4 5

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo. >
2. Monitoreo las actividades y el desempefio. »
3. Genera alianzas para que se aprueban fos cambios que propone. b
4, Brinda apoyo y aliento al grupo. 7
5. Define altos estandares de rendimiento de Ia Unidad o Divisién P
8. Forma equipos de trabajo para guiar fa implementacién de los cambios. ¥
7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones solidas.
8. Dirige y coordina las actividades de fa Unidad o Divisién. ol

9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.

10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en ta importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad
12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.
14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento.

M
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15, Implementa estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de fas acciones que pueden afectario.

17. Especifica Jos objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.

%

5.3

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cudan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR Ia conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos.

Marque una cruz en ef nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre
1 4 7
1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos.
2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo. ~L
3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados. ~E

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al méaximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento qué se espera de eflos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a ¢abo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.
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5.4

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
(Castro Solano, Nader y Casulio,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

aPcf\ona \

R SRN © =Y o' = Lo N Nembre: ............. =+ sdipe.

Edad: 3 Z— Sexo:  Varan.............. X .............. MUJEF it {marcar con una crR)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca def liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indigue cudnto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. X
2. No trata de cambiar io que hacemos mientras fas cosas salgan bien. X
3. Nos sentimos orgullos de trabajar con él. V4
4. Pone especial énfasis en fa resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar. X
§. Evita involucrarse en nuestro trabajo. X
8. No nos dice en donde se sitGia en algunas ocasiones. X -
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”. %
8, Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. A
9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetives.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

>

11, Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. “
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él.
13. Se preocupa de formar a aguelios que lo necesitan,

14. Centra su atencién. en los casos en los que no se consigue alcanzar fas metas esperadas. e
15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.
16. Trata de que obtengamos - lo que deseamos a cambio- de nuestra cooperacion.

17. Esté dispuesto a instruirnos o ensefiamos siempre gue lo necesitemos,

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

Xl

e PP Pt

19. Nos da charlas para motivamos.
20. Evita tomar decisiones. L
21. Cuenta con nuestro respeto.

22, Potencia nuestra motivacién de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivaros,

P

285, Nos hace pensar sobre viejos problemas de. forma nueva.
26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algan cambio, «

27. Es dificil encontrario cuando surge un problema. ¥
28. Impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos.

29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

30. Nos da nusvas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.
31. Evita decirnos coémo se tienen que hacer las cosas. \(
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. ¥

KR

33. Tenemos plena confianza en é&l.

K

34. Confiamos en su capacidad para superar cuaiquier obstaculo.

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afimmacién describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en of trato con los
subalternos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros det grupo.
2. Monitoreo ias actividades y el desempefio.

3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.

4. Brinda apoyo y aliento ai grupo.

5. Define altos estandares de rendimiento de Ia Unidad o Divisién

6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacidn de los cambios.

7. Mantiene contatto cercano con las personas con ef objeto de establecer relaciones solidas. X
8. Dirige y coordina las actividades de & Unidad o Division.

9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.
10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad

12, Experimenta con Ruevas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetives importantes.

14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento.
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15. Implementa estrategias novedosas para el desarmrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar,

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro fos progresos realizados en {a implementacién de los cambios.

2.4

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuén frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en ef trato con sus subaltemos.

Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

6 7

1. Les hage saber a sus subordinados qué es lo que espera de elios.

X

2. Hace pequetas cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3, Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al méximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha aterntamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8, Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las lareas.

11, Pide sugerencias a sus subordinadoes acerca de cémo Hevar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.
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CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
{Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

Apellido: ..........i.. Orﬂs‘a) ............................................................... Nombre: ........... 2 del Carmen.

Edad e Sexo: Vard.....c..cconierernnnennns MUJEF oo s (marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de fiderar. Por favor, indique cudnto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe

de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.

2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras fas cosas salgan bien. ]

3. Nos sentimos orgulios de trabajar con él.

™

4. Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar.

S. Evita involucrarse en nuestro trabajo. +£

6. No nos dice en donde se sitiia en algunas ocasiones. -~

7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no fo arregles”.

A

8. Nos da lo que queremes a cambio de recibir su apoyo.

9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. ,,\,

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11, Siempre que sea necesaric, podemos. negociar con él o que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.

12. Nos hace saber que podemeos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él. +

13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

14, Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar fas metas esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.

ARAREGE

16. Trata de que obtengamos: fo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto a instruirnos o enseflamos siempre que lo necesitemos.

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

e

19. Nos da charlas para motivamos. ~

20. Evita tomar decisiones.

21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra motivacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.

JIFy AT

24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.

25. Nos hace pensar sobre vigjos problemas de forma nueva. £

26. Nos defa que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio.

27. Es diflcil encontrario cuando surge un problema. -

28, Impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar ohstaculos,

29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resuftaban desconcertantes.

MAIALA

31. Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas.

32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. ~£

33. Tenemos plena confianza en él.

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo,

N

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) e grado en que cada afirmacién describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

1. Reconoce Ias contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo.

£ 4] e

2. Monitoreo las actividades y el desempefio.

3. Genera alianzas para que se aprueban fos cambios que propone. e

4. Brinda apoyo y aliento al grupo.

3

5. Define altos esténdares de rendimiento de la Unidad o Divisién

6. Forma equipos de trabajo para guiar fa implementacidn de los cambios.

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas.

8. Dirige y coordina las actividades de 2 Unidad o Divisién.

9. Promuave que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.

10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad

12. Experimenta con nusvas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.

EA A A AP AR

14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento.
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15, Implementa estrategias novedosas para el desarrolio de las habifidades centrales que el grupo debe manajar. ~
16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo. ~A
17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logre de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en fa implementacion de los cambios.

K

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos.
Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre

1 2 3 4 5 6

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo gue espera de ellos.

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros de! grupo. <

3. Cuando aparece un problema consutlta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados gue espera que rindan al méaximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.,

8. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atent te las ideas y sug ias de sus subordinados.

8. Constantermente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10, Ayuda a sus subordinados a solucionar aquetios problemas que no les permite flevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo liovar a cabo ciertas tareas.

PRSI R R A TR ~

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Protocolo de Administracién
(Castro Solane, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini, 2005} (Castro Solano y Nader,2005) (Castro Solano,2005)

ApeHldo}l{&“’"/”‘C?' Nombfe:ub.‘.?.&..%:,c} ................................................................................

Edad: ... ”2 Sexo: Varon)( MUJET oo e (marcar con una cruz)
Nivel Jerarquico: EJECUTIVO ~S............... ADMINISTRATIVO ...oooviiiiiiniininn

Instrucciones. - A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indidie cuanto se ajusta cada una de elfas al estilo de
liderar que USTED posee. 1 indica: Total desacuerdo con fa afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con fa afirmacién y 3 es infermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

re

Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento.

No trato de cambiar fo que hacen mientras las cosas saigan bien. 4

Se sienten orgullosos de trabajar conmigo. .

3

Pongo especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar.

X

Evito involucrarme en su trabajo.

A

No les digo donde me sitiio en algunas ocasiones.

Demuestro que creo firmemente en ef dicho "si funciona, no lo arregles®.

Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo. -7(

W] o) ~N| of 0f 8] W] o]~

Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen fos objetivos.

-
[=3

Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre los que se espera que hagan y lo que pueden obtener de mi por su esfuerzo.

11 | Siempre que lo crean necesario, pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo.

12 | Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo.

13 | Me preocupo de formar a aquelios que fo necesitan.

X xX%X s

14 | Centro mi atencitn en los casos en lo que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15 | Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia para resolver los problemas. )(

16 | Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion.

17 | Estoy dispuesto a instruirles o ensefiarles siempre que lo necesiten. >(

18 | Notrato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien.

19 { Les doy charlas para motivarles.

PIA

20 | Evito tomar decisiones. . X

21 | Cuento con su respeto.

22 | Potencio su motivacion de éxito.

23 | Trato de vean los problernas como una oportunidad para aprender.

24 | Trato de desarroliar nuevas formas para motivarlos.

25 | Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva.

26 | Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han hecho, si no me parece necesario introducir algtin cambio.

27 § Soy dificil de encontrar cuando surge un problema. )(

28 | Impulso la utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos.

28 | Les pido que fundamente sus opiniones con argumentos séidos.

30 | Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les resuftaban desconcertantes.

PR S Py ¢

31 | Evito decirdes como se tienen que hacer las cosas. ><
32 | Es probable que esté ausente cuando se me necesita. )(
33 { Tienen plena confianza en mi. 4

34 | Conflan en mi capacidad para superar cualquier obstaculo. )(

instrucciones. - Por favor, indique en una escaia de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en el cada una de las siguientes afirmaciones describe la conducta que usted tiene COMO
lider en el trato con sus subalternos. Margue una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho
1 2 3 4 &
1 {Reconozco las contribucionies y los logros reafizados por los miembros del grupo. >(
2 }Monitoreo fas actividades y el desempefio de mi grupo.
3 {Genero alianzas para que se aprueben los cambios que propongo.
4 |Brindo apoye y aliento al grupo ’ >
5 {Defino altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién.
6 |Formo equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios. )(
7 |Mantengo contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones solidas. >
8 ]Diriljo y coordino las actividades de la Unidad o Divisién N
9 |Promuevo gue la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. s
10 | Ayudo a resolver conflictos.
11 | Hago énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad.
12 | Experimento con nuevas maneras de que se realicen fas tareas, ><




13 | Me muestro confiado en que mi grupo pueda lograr objetivos importantes.

14 | Organizo las actividades para mejorar el rendimiento.

15 | Implemento estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

18 | Mantengo informado a mi grupo acerca de las acciones que puedan afectario.

17 | Especifico los objetivos a cumplir y las expectativas de logro de cada miembro de mi grupe de trabajo.

Py
X

18 | Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.

Instrucciones - Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), de acuerdo a su experiencia COMO lider, cuan frecuentemente USTED presenta la conducta o actitud

listada en el trato con sus subalternos. Marque con una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre
1 2 4 ] -] 7
Les hago saber a mis subordinados qué es lo que se espera de ellos. ){

Hago pequefias cosas para que mis subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo,

<

Cuando aparece un problema consulto a mis subordinados.

Les hago saber a mis subordinados que espero que rindan al méximo nivel.

D¢

Informo a mis subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse,

Mi conducta contempla las necesidades personales de mis subordinados.

Escucho atentamente las ideas y sugerencias de mis subordinados.

Constantemente defino objetivos exigentes que mis subordinados tienen que lograr.

K] P

wiol~Nloluf sjwn] -

Les explico a mis subordinados el nivel de rendimiento que se espera de eflos.

10 | Ayude a mis subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permiten llevar a cabo las tareas.

Py
-

Pido sugerencias a mis subordinados acerca de cémo Hevar a cabo ciertas tareas.

ey
N

Defino estandares de rendimiento que son muy exigentes.

4

Instruceiones .- Por favor, marque su grado de acuerdo con cada afirmacién. 5 sefiala que USTED esta muy de acuerdo con la afirmacién, 3 sefiala un punto intermedio (Ni

en de acuerdo ni en desacuerdo} y 1 sefiala que estd en desacuerdo. Haga una cruz en el nimero que le corresponda con lo que Usted siente o plense.

La gente deberia ofrecerse voluntariamente para liderar antes que esperar que los llamen para eso.

Nada Mucho
1 2 4 5
Al momento de trabajaren grupo, la mayoria de las veces, prefiero ser lider antes que seguidor. >(
Unicamente aceptaria ser lider si sé que puedo beneficiarme de ello. > !
No es cotrecto rechazar ser lider X
Estaria interesado en ser lider de un grupo sdlo si existiera clara ventajas para mi. 5{
4

Tengo tendencia a la conduccidn en los grupoes en los que trabajo.

Nunca aceptaria ser lider si no puedo ver los beneficios de aceptar ese papel, }(

Usualmente quiero ser lider en los grupos en los que trabajo.

L3 oud RS | ROR RS BN RAY Y ey

Me enseflaron que siernpre debo ofrecerme de forma voluntaria para liderar a ofyos.
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CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
{Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

Apeflido: (s(b'ﬂ}fa TQ’Q{QS ..... Nombre: NLOSM

Edad: ...... ‘?4‘ .............................. Sexo: Varén....,.,..\/u ................... MUJBT oo eceeeecneanene {marcar con una cruz)

o Lm pcional )

Instrucciones.- A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuénto se ajusta cada una de ellas al estifo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con fa afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento, /
2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien. )/
3. Nos sentimos orgullos de trabajar con él. i/
4. Pone especial énfasis en fa resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar. l/
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

6. No nos dice en donde se sitGa en algunas ocasiones. /
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”. v
8. Nos da Jo que queremos a cambio de recibir su apoyo. v
9, Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objstives. /
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo. l/

N

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con éi lo que obtendremos a cambio de nuestro frabajo.
12. Mos hace saber que podemos lograr 1o que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con €l /
13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. \/
14. Centra su atencién en los casos en los gue no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.
16. Trata de que obtengarnos. lo que deseamas a cambio- de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesta a instruitnos o ensefiarnos siempre que o necesitemos.

18. No trata de hacer cambios mientras fas cosas marchan bien. V4
19. Nos da charfas para motivamos. v
20, Evita tomar decisiones. v
21. Cuenta con nuestro respeto.
22. Potencia nuestra motivacion de éxito. V4
23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. l/

R

N

24. Trata de desarroliar nuevas formas para motivarnos.

N

25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nusva.
26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algiin cambio. ‘/

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema.

28. tmpuisa la utifizacion de la inteligencia para superar obstaculos.

29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.
31. Evita decirnos cémo se tienen que hacer las cosas. V4
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. \/
33. Tenernos plena confianza en él. 4
34. Conftamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. /

Jus

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el ntimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Muche

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros def grupo. v
2. Monitoreo las actividades y el desempefio.

3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.
4. Brinda apoyo y aliento at grupo. v/
5. Define altos estandares de rendimiento de ta Unidad o Divisién :
6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios.
7. Mantiene contacto cercanc con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas. v
8. Dirige v coordina las actividades de la Unidad o Division. i/
9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. v
10. Ayuda a resolver conflictos. v’
11. Hace énfasis en la importancia de ia eficiencia, la productividad y la calidad
12. Experimenta con nusvas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.
14. Crganiza las actividades para mejorar el rendimiento.

N

N

N

N




¢

15. implementa estrategias novedosas para el desarollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectario. \/

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro. V4
18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de fos cambios. v

Instrucciones .- Por favor, indigue en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subalternos.
Marque una cruz en el nimero gue se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre

1 2 3 4 5 6 7
1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos. 4
2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo. Y4
3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados. |4
4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel. v
5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.
6. Su conducta contempta Ias necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinades al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las tareas. 4
11, Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas. v
12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.

AN

<Ny

\"\




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracion
{Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

Apellido: . Nombre:

Sexo:  Varén.............. e, MUier oo {marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuénto se ajusta cada una de ellas ai estilo de liderar que usted percibe

de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con [a afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

3
. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. : 'X

. No trata de cambiar o que hacemos mientras las cosas salgan bien.

. Nos sentimos orgullos de trabajar con &l.

1

2

3

4. Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar.
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.
6
7
8
9

- Kb

. No nos dice en donde se sittia en algunas ocasiones.

. Demuestra que cree firmemente an e] dicho "si funciona, no lo arregles™.

. Nos da lo que queremos a cambio de racibir su apoyo. X

. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10. Se asegura que exista un fuarte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con é! lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él.
13. Se preocupa de formar a aquelios que lo necesitan.

Pl

I B

14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en el iento y en la evidencia para resolver problemas.

16. Trata de que obtengamos. lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarmos siempre que lo necesitemos.

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien,

18. Nos da charlas para motivamos.

> xx

b 1<

20. Evita tomar decisiones.

21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra motivacién de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una opertunidad para aprender.

XXX

24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivarmos.

25. Nos hace pensar sobre vigjos problemas de- forma nueva,

2B. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre o hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algln cambio.

27, Es dificil encontrarlo cuando surge un problema. X

28. Impuisa fa utilizacién de la inteligencia para superar obstéculos.

29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resulftaban desconcertantes. x

31. Evita decimos cémo se tienen que hacer las cosas.

32. Es probable que esté ausente cuando se io necesita.

33. Tenemos plena confianza en &l X

R E Y,

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obsfg?ﬁulo.

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) e grado en que cada afirmacién describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en e trato con los
subalternos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

x} -

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo.

2. Monitoreo las actividades y el desempefio.

3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propong.

4. Brinda apoyo y aliento al grupo.

5. Define altos esténdares de rendimiento de la Unidad o Division

6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacién de los cambios.

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas.
8. Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Divisién,

9. Promueve que la gente de mi equipo implemente nuavas estrategias de abordaje.

10. Ayuda a resolver confiictos. ¢

11. Hace énfasis on la importancia de Ia eficiencia, la productividad ¥ la calidad

12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.

14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento. )(

U

ARG | K] 4

XK




6.2

15, Implementa estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.
16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacién de los cambios.

PRIXIS]

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nuncs) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR Ia conducta o actitud listada en el trato con sus subalternos.
Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre

] 7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos.

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema constita a sus subordinados. X

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

>‘>< ‘ﬂx o

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

o

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

X4

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de elios.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

X%

12. Define estdndares de rendimiento que son muy exigentes. X
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CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) {Castro Sofano y Nader,2005)

4

Nombre: .

Apelido:

Edad: ...... ‘2'6 ............................. Sexa:  VardB........occivmenceveemnennaans Mujer.“,....?..(...... {marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de tiderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1 2 3 4 [
1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. \<
2. No trata de cambiar le que hacemos mientras las cosas salgan bien. . L
3. Nos sentimos orgullos de trabajar con él. A
4. Pone especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar. 4
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. ~
6. No nos dice en donde se sit(a en algunas ocasiones. ®
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”. ’)(
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. }‘
9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. B(‘
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.
11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con é1 lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. X
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con &l ¥
13. Se preocupa de formar a aquelios que lo necesitan, K
14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.
15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas. . . i - - X
186. Trata de que obtengamos. o que deseamos a cambio de nuestra cooperacion.
17. Esta dispuesto a instruimos o ensefiarnos siempre que jo necesitemos. e
18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. X
19. Nos da charlas para motivarmos. e K
20: Evita tomar decisiones. - M
21. Cuenta con nuestro respeto. ‘ 13(
22. Potencia nuestra motivacién de éxito. A\/
23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. o 1
24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos. Y Y
25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de - forma nueva. - A
26. Nos deja que sigarmos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio. ;}/
27. Es dificil encontrario cuando surge un problema. LX
28. Impuisa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos; L
29. Nos pide que fundamentemnos nuestras opiniones con argumentos sélidos. . . . : . 5.{
30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. . s e o Lo
31. Evita decimos cémo se tienen que hacer las cosas. B |
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. N, b
33. Tenemos plena confianza en &l. |25
34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstéculo. f/

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) ef grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho
1 2 3 4 5

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por ios miembros del grupo. %
2. Monitoreo las actividades y el desempefio. W
3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone. ¥
4. Brinda apoyo y aliento al grupo. %
5. Define dltos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién X

. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios. %

¥

. Dirige y coordina fas actividades de a Unidad o Divisién. N
. Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. X
10. Ayuda a resolyer confiictos.
11. Hace énfasis’?ﬁ ta importancia de la eficiencia, fa productividad y la calidad
12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.
13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes. X
14, Organiza las actividades para mejorar el rendimiento. X

6
7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas.
8
9

ran




15. Implementta estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objetivos a cumnplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en fa implementacién de los cambios,

~
A

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuén frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subalternos.

Marque una cruz en el nlimero que se aproxime a lo que usted piensa.

c?

Nunca Siempre
1 3 4 5 6 7
1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos. X
2. Hace pequeias cosas para que los subordinadoes se sientan a gusto siendo miembros del grupo. )f
3. Cuando aparece un problema consuita a sus subordinados. X
4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel. i

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que fograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

£t
10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las tareas, A
11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de como llevar a cabo ciertas tareas. Mo

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.




&4

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2006) (Castro Solano y Nader,2005)

Apeltido: .

Edad: .o Sexo:

(marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cudnto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerde con la afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1 2 3 4 &

Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. ><

No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien.

Nos sentimos orgullos de trabajar con é1.

Pone especial énfasis en la resolucidn cuidadosa de los problemas antes de actuar.

XX

No nos dice en donde se sitia en algunas ocasiones. P

Evita involucrarse en nuestro trabajo. x
7«

Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles™.

Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. ><

© @ N @f af B W N] =

Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que Se espera que hagamos y Io que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo. -

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. v

12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él.

13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

14. Centra su atencién en los casos en los gue no se consigue alcanzar las metas esperadas. <

15. Nos hace saber que nos basemos en ef razonamiento y en la evidencia para resolver problemas. &

16. Trata de que obtengamos: lo que deseamos a cambio. de nuestra cooperacién.

17. Esta dispuesto a instruirnos o ensefiamos siempre que lo necesitemos, )

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien,

19. Nos da charlas para motivarnos.

20. Evita tomar decisiones.

21. Cuenta con nuestro respeto.

pa
22. Potencia nuestra motivacion de éxito. o
23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. ras
24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos. e
25. Nos hace pensar sobre vigjos problemas de forma nueva.
26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre fo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algtin cambio. e
/
27. Es dificil encontrario cuando surge un problema. s
28. Impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos. s
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos. ;?@ .
30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. P
31. Evita decimos cémo se tienen que hacer las cosas. N
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. 7/

33. Tenemos plena confianza en él.

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.

Instrucclones, - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

X o

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo. /
2. Monitoreo las actividades y el desempefio. s,
3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone. =
4. Brinda apoyo y aliento al grupo.

5. Define altos estdndares de rendimiento de la Unidad o Division
6

7

8

9

. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios.
. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones sdlidas,
. Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Division.
. Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.
10. Ayuda a resolver conflictos.
11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y Ia calidad
12. Experimenta con nuevas Ir de que se realicen las tareas. ]
13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetives importantes.
14. Organiza las actividades para mejorar ef rendimiento.

AR
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15. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro,

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacién de los cambios.

W

6- 4

Instrucciones .- Por favor, indique én una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuén frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subalternos.

Marque una cruz en el nlimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

[

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos.

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

7N

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite Hlevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

X DM DA

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Protocolo de Administracion
{Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005) (Castro Solano,2005)

Apetige: . CAo7€¥0. TO¥ @S R Nombre: ASVOSYD. ONMCALD o

Edad4’4 Sexo: Vardn........ V ............ Mu1er ...... {marcar con una oruz)
Nivel Jerarquico: EJECUTIVO ... / ...... ADMINISTRATIVO ...,

Instrucciones. - A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cusdnto se ajusta cada una de ellas al estilo de
liderar que USTED posee. 1 indica: Total desacuerde con la afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento.

No frato de cambiar o que hacen mientras las cosas salgan bien.

NANE

Se sienten orgullosos de trabajar conmigo.

Pongo especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar.

Evito involucrarme en su trabajo.

N

No les digo donde me sitlio en algunas ocasiones.

Demuestro que creo firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”.

Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo.

N

W] 0 ~N| Of | &) W] N -

Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetives.

ey
(=]

Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre fos que se espera que hagan y lo que pueden obtener de mi por su esfuerzo.

11 { Siempre que lo crean necesario, pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactads conmigo.

12 | Les hago saber que pueden lograr lo que quieren sitrabajan conforme a lo pactado conmigo.

NSNS

13 | Me preccupo de formar a aquellos que o necesitan.

14 | Centro mi atencién en los casos en lo que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15 | Hago que se basen  en el razonamiento y en {a evidencia para resolver los problemas.

<

16 | Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion. v

17 | Estoy dispuesto a instruirles o ensefiarles siempre gue fo necesiten. v
18 { No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien. v

19 | Les doy charlas para motivarlos. v

20 | Evito tomar decisiones. ) v

21 | Cuento con su respeto. v
22 | Potencio su motivacién de éxito. ‘/

23 | Trato de vean los problemas como una oportunidad para aprender. i/
24 { Trato de desarroliar nuevas formas para motivarlos. v
25 | Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva. /
26 | Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han hecho, si no me parece necesario introducir algin cambio, .

27 1 Soy dificil de encontrar cuando surge un problema. /

28 | Impulso fa utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos. [

29 | Les pido que fundamente sus opiniones con argumentos sélidos. v

30 | Les doy nuevas formas de enfocar los problemas gue antes les resultaban desconcertantes. [V

31 | Evito decirdes cémo se tienen que hacer las cosas. [/

32 1 Es probable que esté ausente cuando se me hecesita.

33 | Tienen plena conflanza en mi. Vv

34 | Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo. v

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en el cada una de las siguientes afirmaciones describe fa conducta que usted tiene COMO

lider en el frato con sus subalternos. Margue una cruz en el ntimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

Reconozeo las contribuciones y los logros realizados por fos miembros del grupo. v

Monitoreo fas actividades y el desempefio de mi grupo.

Genero alianzas para que se aprueben los cambios que propongo. v

Brindo apoyo v aliento al grupo

N

Defino altos estandares de rendimiento de Ia Unidad o Division.

Formo equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios. [

Mantengoe contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones solidas. v

Dirijo y coordino las actividades de la Unidad o Divisidn v’

Wil Nl oo s o] -

Promueva que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. ) v

Py
Q

Ayudo a resolver conflictos.

[y
Py

Hago énfasis en la importancia de 1a eficiencia, la productividad y la calidad.

WY

Experimento con nuevas maneras de que se realicen fas tareas.




13 | Me muestro confiado en que mi grupo pueda lograr objetivos importantes. [/
14 | Organizo las actividades para mejorar el rendimiento.

15 | implemento estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.
16 | Mantengo informado a mi grupo acerca de las acciones que puedan afectarlo.

17 § Especifico fos objetivos a cumplir y las expectativas de logro de cada miembro de mi grupo de trabajo.

18 | Anuncio y celebro los progresos realizados en fa implementacisn de los cambios.

W

NN

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), de acuerdo a su experiencia COMO lider, cuan frecuentemente USTED presenta la conducta o actitud
listada en el trato con sus subaiternos. Marque con una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre

6 7

(\m

Les hago saber a mis subordinados qué es lo que se espera de ellos.

Hago pequeias cosas para que mis subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo. A v/

Cuando aparece un problema consulto a mis subordinados. \/

»y

Les hago saber a mis subordinados que espero que rindan al maximo nivel.

informo a mis subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse. v

Mi conducta contemnpla las necesidades personales de mis subordinados.

Escucho atentamente las ideas y sugerencias de mis subordinados.

Constanternente defino objetivos exigentes que mis subordinados tienen que lograr.

Les explico a mis subordinados sl nive! de rendimiento que se espera de ellos.

Ayudo a mis subordinados a solucionar aquelios problemas que no les permiten llevar a cabo las tareas.

:ammvmmaum—\

Pido sugerencias a mis subordinados acerca de cémo levar a cabo ciertas tareas.

NONERNNEAEN

ey
[N

Defino estandares de rendimiento que son muy exigentes.

Instrucciones .- Por favor, marque su grado de acuerdo con cada afirmacién. 5 sefiala que USTED esta muy de acuerdo con la afirmacidn, 3 sefiala un punto intermedio (Ni
en de acuerdo ni en desacuerdo) y 1 seflala que estd en desacuerdo. Haga una cruz en el numero que le corresponda con lo que Usted siente o piense.

Nada tucho
4 2 3 4 5
1 Al momento de trabajaren grupo, la mayoria de las veces, prefiero ser lider antes que seguidor. v
2 |Unicamente aceptaria ser lider si sé que puedo beneficiarme de ello. v’
3 |No es correcto rechazar ser lider \/
4 |Estaria interesado en ser lider de un grupo sélo si existiera clara ventajas para mi. [
5 |La gente deberia ofrecerse voluntariamente para liderar antes que esperar que los llamen para eso. 4
6 |{Tengo tendencia a la conduccién en fos grupos en los que trabajo. v
7 {Nunca acaptaria ser lider si no puedo ver los beneficios de aceptar ese papel. (/
8 |{Usualmente quiero ser lider en los grupos en los que trabajo. v
9  {Me enseflaron que siempre debo ofrecerme de forma voluntaria para liderar a otros.
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7.4

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader, 2005}

Apelfido: ..... \/EL‘ZZ‘ ......... U A'S‘QUE-Z ............................ Nombre: .............. EQS

Edad: SO .................... Sexo:  Varon............ )( ............... MUJET 1o {marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacién hay una serie deo afirmaciones acerca def liderazgo y def acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacitn y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. )(
2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien.

3. Nos sentimos orgulios de trabajar con él.

4. Pone especial énfasis en fa resolucion cuidadosa do los problemas antes de actuer.
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. )(‘
6. No nos dice en donde se sitda en algunas ocasiones. Y
7. Demuestra que cree fimemente en el dicho ™si funciona, no lo arregles™. X
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo.

9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetives,
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo. x

XX

<IX

11. Siempre que sea necesaric, podemos negociar con é lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él.

NLe

13. Se preocupa de formar a aquelios que lo necesitan. %

14, Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas. »
15. Nos hace saber que nos basemos en of razonamiente y en Ia evidencia para resolver problemas. X

16. Trata de que obtengamos: o que deseamos a cambio: de nuestra cooperacion. >4 i

17. Esta dispuesto a instruirnos o ensefiamos siempre que lo necesitemos. 74
18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. by

19. Nos da charlas para motivamos. ) 7<~

20. Evita tomar decisiones. X

21, Cuenta con nuestro respeto. )C

22, Potencia nuestra motivacion de éxito.
23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos,

25. Nos hace pensar sobre vigjos problemas de. forma nueva. X‘
26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemas hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio.

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema. *><

28. Impulsa ta utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos.
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos so6lidos. '><‘
30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resuitaban desconcertantes.
31. Evita decirnos coma se tienen que hacer las cosas.

<] |7 sIX

Retle

32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. ><’
33. Tenemos plena confianza en &l )(
34, Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. )(‘

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en gue cada afirmacién describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho
1 2 3 4 5
1. Reconoce Ias contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo. X
2. Monitoreo las actividades y el desempeito. X
3. Genera altanzas para que se aprueban los cambios que propone. )( i
4. Brinda apoyo y aliento al grupo. M
5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién )(‘

6. Forma equipos de trabajo para guiar fa implementacién de los cambios.

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones solidas.
8, Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Division.

9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.

10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y fa calidad X
12, Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas:

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.
14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento.

<< B

PR




15. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectario.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18, Anuncio y celebro los progresoes realizados en fa implemertacion de los cambios.

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERICOR Ia conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos.

Marqute una criz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos.

2. Hace pequefias cosas para gue los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.

8. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados,

XM | e

8. Constantemente define objetives exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de elios.

D5

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de como llevar a cabo ciertas tareas.

K¢

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.




7.2

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casulio,2004} (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) {(Castro Solano y Nader,2005)

Apelfido: Chumbs .....................................

Edad: ............ Q 8 .......................... ' Sexo:  Varon.........occreceerarionennnes MUJEr i (marcar con una ¢ruz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y det acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de elfas al estilo de liderar que usted percibe
de s SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.
2. No trata de cambiar fo que hacemos mientras las cosas salgan bien. { Vs
3. Nos sentimes orgulios de trabajar con él. //
4. Pone especial énfasis en ta resolucion cuidadosa de los problemias antes de actuar, I4

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. { /
6. No nos dice en donde se sitta en algunas ocasiones. {
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”. ;
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. {
9. Evitar intervenir, excepto- cuarxde no se consiguen los objetives.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

‘\"\\

|11, Siempre que sea necesario, podemos negociar con é! lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. /
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él.

13. Se preocupa de formar a aquelios que lo necesitan,

14. Centra su atencién_en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencla para resolver problemas.
16. Trata de que obtengamos. fo que deseamos a cambio: de nuestra cooperacion.

SRS
LL.X

17. Esta dispuesto a instruimos o ensefiamos siempre que lo necesitemos. ’ 4
18. No trata de hacer cambios mientras fas cosas marchan bien. / y

19. Nos da charlas para motivamos. . /

20. Evita tomar decisiones. 4 i
21. Cuenta con nuestro raspeto. 4

22, Potenck nuestra motivacion de éxito.
23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivamos.

b s S

25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de: forma nueva.
26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario mtroducir algin cambio.

27. Es dificit encontrarlo cuando surge un problema. .// /
28. Imputsa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos. A 4
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos. g/

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. / 4

31. Evita decirmos como se tienen que hacer las cosas. / {

32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. d

33. Tenemos plena confianza en él, [ /
34, Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo, /

Instrucciones. - Por faver, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibs en su SUPERIOR en el trato con fos
subalternos. Marque una cruz en e nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho
1 2 3 4 5

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo, e
2. Monitoreo las actividades y o d pefio. 7(

3. Genera alianzas para que se aprueban fos cambios que propone, )(
4. Brinda apoyo y aliento al grupo. e
5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Division '
6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacién de los cambios. e

7. Mantiene contacto cercano con las personas con ef objeto de establecer refaciones sélidas.
8. Dirige y coordina las actividades de Ia Unidad o Divisién.

9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.

10. Ayuda a resolver conflictes.

11. Hace énfasis en la importancia de Ia eficiencia, la productividad y la calidad

12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.

14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento.

DX

<] XX




15. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectario.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de fos cambios.

%
X

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR fa conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemes.

Marque una cruz en el numero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

6 7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos.

2. Hace pequefias cosas para que los subordinades se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al méximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aguellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.

<] | e

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atertt: te las ideas y sug ias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr,

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

DDA

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.




)

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracién
{Castro Solano, Nader y Casullo,2004} (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) {Castro Solano y Nader,2005)

Apellido: ..........

Edad: %‘1 .................................. Sexo: Varhu.......cccoveeiniiniirimnenans {marcar con una ¢ruz)

Instrucciones.- A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y det acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de sy SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con fa afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerde ni en desacuerdo).

5
1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. X
2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien. X
3. Nos sentimos orgullos de trabajar con él. )(
s 3
4. Pone especial énfasis. en la ressiucion cuidadosa de los problemas antes de actuar. x

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

6. No nos dice en donde se sittia en algunas ocasiones.
7. Demuestra que cree fimemente en el dicho "si funciona, no lo arregles®. XL
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo.

9. Evitar intervenir, excepto- cuando no se consiguen los objetivos.

X

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que poedemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario; pot:2ios negociar con €l lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.
12. Nos hace saber que podemos lograr o que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con &l.

pep] <] T | X

13. Se preocupa de formar a aquelios que lo necesitan. X
14. Centra su atencién_en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas. x

15. Nos hace saber que nos b »s en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.
16. Trata de que obtengamos. lo que deseamos a-cambio- de nuestra cooperacion.

< <

17. Esta dispuesto a instruirnos o ensefiamos siempre que lo necesitemos. x
18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. x
19. Nos da charlas para motivamos. x
20, Evita tomar decisiones.
21, Cuenta con nuestro respeto. ] X
22, Potencia nuestra motivacion de éxito. x ’
23. Treta de que veamos los problemas comeo una oportunidad para aprender.
24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos. X
286, Nos hace pensar sobre vigjos problemas de- forma nueva.

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea hecesario introducir algin cambio.

>

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema. X

28. impulsa la utiizacién de fa inteligencia para superar obstaculos.
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes,

P K I A P X

31, Evita decirnos cémo se tienen que hacer las cosas. . x
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. %

33. Tenemeos plena confianza en &, X

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. X

Instrucciones. - Por favor, indigue en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subaltemnos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

2
1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo. )(
2. Monitoreo las actividades y of desempefio. X

3. Genera alianzas para que se aprueban los cambios que propone.

4. Brinda apoyo Y aliento al grupo.

B 1%

5. Define altos esténdares de rendimiento de la Unidad o Divisién
6. Forma equipos de trabajo para guier la implementacién de los cambios.
7. Mantiene contacto cercano con las personas con ¢f objeto de establecer relaciones sélidas. )(

X

8. Dirige y coordina las actividades de fa Unidad o Divisién.

9. Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.

10. Ayuda a resolver conflictos.
11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad

12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las fareas.

X % D P X

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetives importantes. X

14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento. e




15. implementa estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

186, Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarfo.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.

S

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cusn frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos.

Marque una cruz en ef numero que se aproxime a lo que usted piensa.

7%

Nunca Siempre
1 3 4 6 7
1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos. X
2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo. )(
3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.
4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel. X

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

6. Su conducta pla las des | les de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus suberdinados tienen que legrar.

9. Les explica a sus subordinades al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

b <

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permite flevar a cabo fas tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de c6mo llevar a cabo ciertas tareas.

12. Define esténdares de rendimiento que son muy exigentes.




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Protocolo de Administracién
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) {Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) {Castro Solano y Nader,2005) (Castro Sofano,2005)

Apeliido: POl syavs v Nombre: Harie del Carvmnen

Edad: ... Sexo: Varon.......coceeeeiinieninneanns Mujer X (marcar con una cruz}

Nivel Jerarquico: EJECUTIVO ... ADMINISTRATIVO ... %K oo,

Instrucciones. - A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca de! liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de
liderar que USTED posee. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1 2 3 4 5
1 |Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento. ?4
2 |No trato de cambiar lo que ha’cen mientras las cosas salgan bien. 7(
3 ISe sienten orguliesos de trabajar conmigo. P
4 |Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar. -
5 |Evito involucrarme en su trabajo. )(
€ {No les digo donde me sittio en algunas ccasiones. )<
7 1Demuestro que creo firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”. . ) ><
8 . jLes doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo. 74
9  |Evito intervenir; excepto cuando no se consiguen los abjetivos. S
10: | Me asegurc que exista un fuerte acuerdo entre los que se espera que hagan y lo que pueden obtener de mi por sy esfuerzo. 7(\
11 | Siempre que lo crean necesario, pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo. 7L .
12 | Les hago saber que pueden lograr lo que quieren sitrabajan conforme a lo pactado conmigo. 7&_
13 } Me preocupo de formar a aquelios que o necesitan, 2>
14 { Centro mi atericién en los casos en lo que no se consigue alcanzar las metas esperadas. P
15 |- Hago que se basen: enel razonamiento y en la evidencia para resolver los problemas. S
16 | Trato de que obtengan {o que deseo a cambio de su cooperacion. 7<
17 { Estoy dispuesto a instruirlés o ensefiarles siempre que lo necesiten. ><
18 | No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien. >
19 | Les doy charlas para motivarlos. X
20| Evito tomar decisiones. ><
2% } Cuento con su respeto. ><
22 | Potencio st motivacidn de éxito. <
23 | Trato de vean los problemas como una oportunidad para aprender. I~
24 | Trato de desarrollar nuevas formas para motivarios. ~<
25 | Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva. )<
26 | Les dejo gue sigan haciendo su trabajo como siempre fo han hecho, si no me parece necesario introducir algin cambio. ><
27 | Soy dificil de encontrar cuando surge un problema. >,
28 | Impulso la utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos. )(
29 | Les pido que fundamente sus opiniones. con argumentos séfidos. >
30 | Les doy nuevas formas de enfocar fos problemas que antes les resultaban desconcertantes.
31 } Evito decirfles como se tienen que hacer las cosas. 7(
32 | Es probable que esté ausente cuando se me necesita. ><
33 | Tienen plena confianza en mi.
34 | Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo. .7<

Instrucciones. - Por favor, iﬁdique en una escala de 1 (Nada) a § (Mucho) ef grado en el cada una de fas siguientes afirmaciones describe fa conducta que usted tiene COMO

lider en el trato con sus subalternos. Marque una cruz en el ntimero que se aproxime a lo que usted piensa,

£
iy
=
5
g

-~
»n
w
»

Reconozco las contribuciones y ios logros realizados por los miembros del grupo.

Monitoreo as actividades y ef desempefio de mi grupo.

X

Genero alianzas para que se aprueben los cambios que propango.

Brindo apoyo y aliento al grupo

Defino altos estindares de rendimiento de la Unidad o Divisién. 7<

Formo equipos de trabaje para gular la implementacidn de los cambios.

Mantengo contacto cercane con las personas con el objeto de establecer relaciones sélidas.

Dirijo y coordino las actividades de la Unidad o Divisién

Wil N oo i)~

Promuewo que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias  de abordaje.

10 | Ayudo a resolver conflictos.

11 } Hago énfasis en la importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad.

12 | Experimento con nilevas maneras de que se realicen las tareas.

IR DX X




13 | Me muestro confiado en que mi grupo pueda lograr objetivos importantes.

14 | Organizo las actividades para mejorar el rendimiento.

15 | implemento estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que el grupe debe manejar.

16 | Mantengo informado a mi grupo acerca de las acciones que puedan afectarlo,

17 | Especifico los objetivos a cumplir y las expectativas de logro de cada miembro de mi grupo de trabajo.

XK

18 | Anuncio y celebro fos progresos realizados en fa implementacién de los cambios.

Instrucciones - Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Slempre), de acuerde a su experiencia COMO lider, cudn frecuentemente USTED presenta ta conducta o actitud

listada en el trato con sus subalternos. Marque con una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

6

Les hago saber a mis subordinados qué es lo que se espera de efios.

Hago pequeiias cosas para que mis subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

Cuando aparece un problema consutto a mis subordinados.

Les hago saber a mis subordinados que espero que rindan al maximo nivel.

>
P

Informo a mis subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y c6mo deben hacerse.

Mi conducta contempla las necesidades personales de mis subordinados.

Escucho atentamente las ideas y sugerencias de mis subordinados.

NAENSEE

Constantemente defino objetivos exigentes que mis subordinados tienen que lograr.

Les explico a mis subordinados el nivel. de rendimiento_que se espera de eflos.

Ayudo a mis subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permiten llevar a cabo las tareas.

:SCDCO\IU}U!&(A)N-—\

Pido sugerencias a mis subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

W

ey
N

Defino esténdares de rendimiento que son muy exigentes.

Instrucciones .- Por favor, marque su grado de acuerdo con cada afirmacién. 5 sefala que USTED esta muy de acuerdo con fa afirmacion, 3 sefiala un punto intermedio {Ni

en de acuerdo ni en desacuerdo) y 1 sefiala que estd en desacuerdo. Haga una cruz en el nimero que le corresponda con lo que Usted siente o piense.

Nada

Pucho

Al momento de trabajaren grupo, la mayoria de las veces, prefiero ser lider antes que seguidor.

Unicamente aceptaria ser lider si sé que puedo beneficiarme de ello.

No es correcto rechazar ser lider

Estaria interesado en ser lider de un grupo sélo si existiera clara ventajas para mi.

La gente deberla ofrecerse voluntariaments para liderar antes que esperar que los llamen para eso.

Tengo tendencia a la conduccién en los grupos en los que trabajo.

XX

Nunca aceptarfa ser lider si no puado ver los beneficios de aceptar ese papel.

Usualmente quiero. ser lider en los grupos en los que frabajo.

[7o3 £o°) (T o) RE BN XY ST ey

Me ensefiaron que siempre debo ofrecerme - de forma voluntaria. para liderar a otros.




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S}

Protocolo de Administracion
{Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2008)

(QPC’_|°~.\Q \)

Edad: ..ovii e e Sexo: Vardn........caca NPT MUJEF oo (marcar con una cruz)

AREHAO. o eereerei et e e e s e a s tnaraens Nombre: ...

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR, 1 indica: Total desacuerdo con la afirnacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).
~o s1

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.

2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien.
3. Nos sentimos orgullos de trabajar con él. %,
4. Pone especial énfasis en fa resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar. >
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

.X‘x -

6. No nos dice en donde se sitGa en algunas ocasiones.

7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”.

ALA A

8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo.

9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetives, e

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos ebtener por huestro propio esfuerzo.

~4

11. Siempre que sea necesario, poderos negociar con éf o que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. X

12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él.

13. Se preocupa de formar a aquelios que lo necesitan. . Y
14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas. x:
15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas. b4
186. Trata de que obtengamos: o que deseamos a cambio: de nuestra cooperacién. 7<

17. Esté dispussto a instruimos o ensefiarnos siempre que io necesitemos. )(
18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. X
19. Nos da charlas para motivamos. X
20. Evita tomar decisiones. - XK

21. Cuenta con nuestro respeto. . . ¥
22, Polencia nuestra motivacién de éxito. %

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. X
24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos, X

25. Nos hace pensar sobre vigjos problemas de- forma nueva. V4

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algdn cambio.

27. Es difcil encontrarlo cuando surge un problema. N4

28. Impulsa ta utilizacion de la inteligencia para superar ¢hstaculos. X
28. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos solidos. x
30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. - *
31. Evita decimos cbémo se tienen que hacer las cosas.

32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita.
33. Tenemos plena confianza en él. X,
34. Conflamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo, X

KX

Instrucciones. - Por favor, indigue en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grade en que cada afirmacion describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con fos
subalternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

1. Reconoce las contribuciones y logros realizades por los miembros del grupo.
2. Monitoreo las actividades y el desempeito.

3. Genera allanzas para que se aprueban los cambios que propone. X
4. Brinda apoyo y aliento al grupo.

5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién .
6. Forma equipos de trabajo para gutar fa implementacién de los cambios. h
7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones solidas. y X,
8. Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Divisién.
9. Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. r
10. Ayuda a resolver conflictos. x
11. Hace énfasis en fa impertancia de la eficiencia, fa productividad y la calidad X

KR XA -

>

12. Experimenta con nusvas maneras de que se realicen las tareas. ~
13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetives importantes.
14. Organiza las actividades para mejorar el rendimionto.

Wik




&.4

15. Implementa estrategias novedosas para el desarrollo de las habilidades centrales que e grupo debe manejar. ¥

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo. x

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro. A
18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios. X

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos.
Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre

6 7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es fo que espera de ellos.

XX o

2. Hace pequefias cosas para que Jos subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema consutta a sus subordinados. . A

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al maximo nivel.

Xl

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes gue sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aguelios problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

M e Ix

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

12, Define estandares de rendimiento que son muy exigentes. X




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S}

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

Nombre: ..............

(epcionnt)

Edad: ..o Sexo:  Vardh........ccovmnicrciniininenens MUjer .o e (marcar con una cnz)

Apellido: ...

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estile de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. £
2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien.
3. Nos sentimos orgulios de trabajar con éi.

4. Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar. - W
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. X
8. No nos dice en donde se sitda en algunas ocasiones. X
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”. ¥
8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. «%.
9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetives. £

IR

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11, Siempre que sea necesario; podemos negociar con & lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo.
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él. %

13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. b3

14. Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

‘XX'

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.
16. Trata de que obtengamos - o que deseamos a cambio: de nuestra cooperacian, %

17. Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre que lo necesitemos. «X
18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. e

19. Nos da charlas para motivamos. b x
20. Evita tomar decisiones. P
21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra metivacion de éxito.

X x|

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24; Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos, A
25. Nos hace pensar sobre vigjos problemas de forma nueva. %
26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algun cambio.

27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema. f\

28. impulsa la utitizacion de la inteligencta para superar obstacules.
29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

| %]

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. s

31. Evita decimos cémo se tienen que hacer las cosas. - *
32. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. L
33. Tenemos plena confianza en 1. x®

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. X

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) ei grado en que cada afirmacién describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en e trato con los
subalternos. Marque una cruz en ef nismero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho
1 2 3 4 5
1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros def grupo. 5 A
2. Monitoreo las actividades y el desempefio. P8
3. Genera alianzas para que se aprueban fos cambios que propone. X
4. Brinda apoyo y aliento at grupo. T~
5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Divisién ERE.S

6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacién de los cambios. %

7. Mantiene contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones stlidas. - =

8. Dirige y coordina las actividades de la Unidad o Divisién. ’ ~
9. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas éstrategias de abordaje. A

10. Ayuda a resolver conflictos. * NP
11. Hace énfasis en la importancia de Ia eficiencia, la productividad y la calidad 1S

12. Experimenta con nusvas maneras de que se realicen las tareas. ®

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes. x

14. Qrganiza las actividades para mejorar el rendimiento. %




15. Implementa estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar.

16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.

18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacion de los cambios.

X
X

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuén frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subaltemos.

Marque una cruz en ef niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos.

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.

4. Les hace saber a sus subordinados que espera que rindan al méaximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aguellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

&

8. Su conducta contempia las necesidades personales de sus subordinados.

D W e

7. Escucha atentamente as ideas y sugerencias de sus subotdinados.

ko

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos,

n

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquelios problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de c6mo llevar a cabo ciertas tareas.

polvd

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes,

A




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Protocolo de Administracién
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2006) (Castro Solano y Nader,2005) (Castro Solano,2005)

Apellido: Hunnz,
Edad: ’9‘6 ................................ Sexo: Varén... . Mujer ...... [ ............... (marcar con una cruz)
Nivel Jerarquico: EJECUTIVO ........ccoooeeee ADMINISTRATIVO ... X ..o,

Instrucciones. - A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del fiderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cudnto se ajusta cada una de ellas al estilo de
liderar que USTED posee. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 s intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1 2 3 4 5
1 IMi presencia tiene poco efecto en su rendimiento. N
2 INo frato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien. ~
3 {Se sienten orgullosos de trabajar conmigo. X
4 |Pongo especial énfasis on la resolucidn cuidadosa de los problemas antes de actuar. X
5 |Evito involucrarme en su trabajo. X .
6  [No les digo donde me sittio en algunas ocasiones. LN
7 ]Demuestro que cres firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles”. e
8 |Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo. X
9 |Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. )
10 | Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre los que se espera que hagan y lo que pueden obtener de mi por su esfuerzo. x
11 | Slempre que lo crean necesario, pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo. ¥
12 | Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo.
13 | Me preocupo de formar a aguelios que lo necesitan, 1t x
14 | Centro mi atencidn en los casos en lo que no se consigue alcanzar las metas esperadas. X
15 | Hago que se basen: en el razonamiento y en la evidencia para resolver los problemas. x
16 | Trato de que obtengan fo que deseo a cambio de su cooperacion. v
17 | Estoy dispuesto a instruiries o ensefiarles siempre que lo necesiten. N 1'%
18 { No trato de hacer cambios mientras fas cosas marchen bien. .
18 | Les doy charlas para motivarios. %
20 | Evito tomar decisiones. 1'%
21 | Cuento con su respeto. ¥
22 | Potencio su motivacién de éxito. 14
23 | Trato de vean los problernas como una oportunidad para aprender.
24 | Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos. X
25 | Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva, 13
26 | Les dejo que sigan haciendo su trabaje como siempre lo han hecho, si no me parece necesario introducir algin cambio. .
27 | Soy dificil de encontrar cuando surge un problema. £
28 | impulso la utilizacién de Ia inteligencia para superar obstaculos. =<
29 | Les pido que fundamente sus opiniones con argumentos sdlidos. e
30 | Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les resultaban desconcertantes. <
31 | Evito decirles como se tienen que hacer las cosas. X
32 | Es probable que esté ausente cuando se me necesita. A
33 | Tienen plena confianza en mi. *
34 1 Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo. X

instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en el cada una de las siguientes afirmaciones describe la conducta que usted tiene COMO
lider en el trato con sus subaiternos. Marque una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho

Reconozco las contribuciones y los logros realizados por los miembros del grupo.

Monitoreo las actividades y el desempefio de mi grupo.

Genero alianzas para que se aprueben los cambios que propongo.

Brindo apoyo y aliento al grupo

Defino altos estdndares de rendimiento de la Unidad o Division.

Formo equipos de trabajo para guiar fa implementacién de los cambios.

Mantengo contacto cercano con las personas con el objeto de establecer relaciones soélidas.

AR AP A A

Dirijo y coordino tas actividades de la Unidad o Division

W] o~ ;o Dl )

Promuevo que fa gente de mi equipe implemente nuevas estrategias de abordaje. e

10 | Ayudo a resoiver conflictos. N Ll

-
-

Hago énfasis en Ja importancia de la eficiencia, la productividad y ka calidad. >

ey
[ 8]

Experimento con nuevas maneras de que se realicen las tareas. A




13 | Me musstro confiado en que mi grupo pueda lograr objetivos importantes.

14 | Organizo las actividades para mejorar el rendimiento. w,

15 | Implemento estrategias novedosas para et desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar. >

16 | Mantengo informado a mi grupo acerca de las acciones que puedan afectario. K
17 § Especifico los objetivos a cumplir y las expectativas de logro de cada miembro de mi grupe de trabajo. X
18 | Anuncio y celebro fos progresos realizados en la implementacion de los cambios. A

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Slempre), de acuerdo a su experiencia COMO lider, cuan frecuentemente USTED presenta fa conducta o actitud

listada en el trato con sus subalternos. Marque con una cruz en el nlimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca

Siempre

Les hago saber a mis subordinados qué es lo que se espera de ellos.

Hago pequefias cosas para que mis subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

Cuando aparece un problemna consulto a mis subordinados.

Les hago saber a mis subordinados que espero que rindan al maximo nivel,

fnformo a mis subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.

AR R o

Mi conducta contempla las necesidades personales de mis subordinados. X

Escucho atentamente las ideas y sugerencias de mis subordinados.

Canstantemente defino objetivos exigentes que mis subordinados tienen que lograr. ¥

Les explico a mis subordinados el nivel de rendimiente que se espera de ellos.

Ayudo a mis subordinados a solucionar aquellos problemas que no les permiten llevar a cabo las tareas.

el O~ Ol ]l W] -
-~ O

Pido sugerencias a mis subordinados acerca de coémo levar a cabo ciertas tareas.

%

Defino esténdares de rendimiento que son muy exigentes. b

oy
N

Instrucciones .- Por favor, marque su grade de acuerdo con cada afirmacion. 5 sefiala que USTED esta muy de acuerdo con la afirmacién, 3 sefiala un punto intermedio (Ni
en de acuerdo ni en desacuerdo) y 1 sefiala que estd en desacuerdo. Haga una cruz en el nidmero que le corresponda con lo que Usted siente o piense.

Nada Mucho
1 2 3 4 5

1 A momento de trabajaren grupo, la mayorfa de las veces, prefiero ser lider antes que seguidor. X

2 {Unicamente aceptaria ser lider si sé que puedo beneficiarme de elfo. b

3 |No es correcto rechazar ser lder X

4 |Estaria interesado en ser lider de un grupo sélo si existiera clara ventajas para mi. X

S |La gente deberia ofrecerse voluntariamente para liderar antes que esperar que los llamen para eso. ®x

6 | Tengo tendencia a la conduccidn en los grupos en los que trabajo. 14

7 {Nunca aceptaria ser lider si no puedo ver los beneficios de aceptar ese papel. X

8 {Usuaimente quiera ser lider en los grupos en los que trabajo. %,

9 {Me ensefiaron que siempre debo ofrecerme de forma voluntaria para liderar a otros. X




q 4

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casullo,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solano y Nader,2005)

Apellido: .‘...Co.\r.o.(.\e..\.. MQT!IY& nombre: ... [ iiQ.... &‘Clérﬁ ................................. s (opaianal)
Edad: %Qﬁoﬁ ............ Sexo: Vardn..........coeeveeenns i Mujer X (marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuénto se ajusta cada una de effas al estilo de liderar que usted percibe
de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1 2 3 4 ]

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento. x
2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras fas cosas salgan bien. - X
3. Nos sentimos orgulios de trabajar con él. X
4. Pone especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar. x
5. Evita involucrarse en nuestro trabajo. X
6. No nos dice en donde se sitia en algunas ocasiones. ‘>Z
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo atregles”. x
8. Nos da lo que quaremos a cambio de recibir su apoyo. X
9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos, )(
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo. o X
11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con ¢l lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. X
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él. Y
13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. - X
14. Centra su atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas. X
15. Nos hace saber que nos basemos en el razc iento y en la evidencia para resolver problemas. . ><
16, Trata de que obtengamos: lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacién. x ¢
17. Esta dispuesto a instruirnos o enseflamos siempre que lo necesitemos. ) ><
18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. X
19. Nos da charlas para motivarnos. )(1
20. Evita tomar decisiones. X
21, Cuenta con nuestro respeto. X
22. Potencia nuestra motivacion de éxito. X
23. Trata de que veamos los problemgs como una oportunidad para aprender. ><
24. Trata de desarroliar nuevas formas para motivarnos. x
25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva. X
26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir alglin cambio.

X
27. Es dificil encontrarlo cuando surge un problema. )(
28. Impulsa la utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos. X
28. Nos pide que fundamentemios nuestras opiniones con argumentos sdlidos. )<
30.::Nos tia nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban descencertantes,
31. Evita decirmos como se tienen que hacer las cosas. . X
32. Es probable que esté ausente cuando se Io necesita. X
33. Tenemos plena confianza en él. TV X
34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. X

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada)a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacién describe la conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los
subalternos. Marque una cruz en el nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nada Mucho
1 2 3 4 [
1. Reconoce las contribuci y logros realizados por los miembros del grupo. )(

2. Monitoreo las actividades y el desempefio.

3. Genera alianzas para que se aprueban Jos cambios que propone.
4. Brinda apoyo y aliento al grupo.

5. Define altos estandares de rendimiento de la Unidad o Division
6. Forma equipos de trabajo para guiar la implementacion de los cambios. X
7. Mantiene contacto cercano con las personas. con el objeto de establecer relaciones solidas,
8. Dirige y coordina las actividades de {a Unidad o Division.

8. Promueve que la gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje.

10. Ayuda a resolver conflictos.

11. Hace énfasis en la importancia de la eficiencia; la productividad y la calidad

12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.

13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes.

14. Organiza las actividades para mejorar el rendimiento.

PP
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At

15. implementa estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupo debe manejar. )(
16. Mantiene informado a su grupo acerca de las acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objetivos a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.
18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacién de los cambios.

XK

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuan frecuentomente se presenta en su SUPERIOR Ila conducta o actitud listada en el trato con sus subalternos.
Marque una cruz en el ndmero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre

. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos.

. Hace pequedias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo.

. Les hace saber a sus subordinados que espera qus rindan al maximo nivel.

1

2

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados.
4

5

. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y como deben hacerse.

6. Su conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente las ideas y sugerencias de sus subordinados.

< K| X | @

8. Constantemente define objetivos exig que sus subordinados tienen que lograr.

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas que no les parmite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas. X

) I X x| Kk

12. Define estdndares de rendimiento que son muy exigentes.




CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (S)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casulio,2004) (Castro Solano, Nader y Lupano Perugini,2005) (Castro Solanio y Nader,2005)

Edad: ...... ol (UADE .

9L

l opdonal )

{marcar con una crR)

Instruccl - A continuacion hay una serie de afitmaciones acerca del tiderago ¥ det acto do Gderar. Por favor, Indigus cudnto se ajusta cada una de ellas al estifo de liderar que usted percibe

de su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con ta afinwactdn, 8 indica: Total acuerdo con ta afirnacion y 3 es i

io (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.

N

2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien,

3. Nos sentimos orgulios de trabajar con él.

4. Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar.

ANAN

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

6. No nos dice en donde se sitda en algunas ccasiones.

7.0 que cree fir te en el dicho "si funciona, no lo arregles™.

8:-Nos da fo que quetemos a cambio de recibir su apoyo:

9. Evitar intervenir, excepto. cuando no se consiguen los objetivos.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11, Siempre que sea necesario, podemos negociar con &/ lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo,

12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado cor él.

13. Se preccupa de formar a aquellos que lo necesitan.

14. Centra su atencién en los casos en jos gue no se consigue alcanzar las metas esperadas.

\ L

15. Nos hace saber que hos basemos en ¢l razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.

16, Trata de que obtengamos: lo que deseamos a cambio- de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto a instruimos o ensefiamos siempre que lo necesitemos,

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

18. Nos da charlas para motivamos.

20. Evita tomar decisiones.

21. Cuenta con nuestro respeto.

22. Potencia nuestra motivacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una opatunidad para aprender.

24. Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.

25 Nos hace pensar sobre viejos problemas de: forma nueva.

26. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menas de que sea necesario introducir algdn cambio.

27. Es dificil encontrario cuando surge un problema.

28. Impulsa la utilizacion de ta inteligencia para superar obstaculos,

29. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos solidos.

30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.

31. Evita decimos cémo se tienen que hacer las cosas.

32. Es probable que esté auserte cuando se lo necesita.

33. Tenemos plena confianza en 6l

34, Confiamos en su capacidad para superar cualguier obstaculo.

ANANEEAVRRANAN]

Instrucciones. - Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a 5 (Mucho) el grado en que cada afirmacion describe ta conducta que usted percibe en su SUPERIOR en el trato con los

subalternes. Marque una cruz en €f nimero que se aproxime a lo gue usted piensa,

Nada Mucho
1 3 4 5

1. Reconoce las contribuciones y logros realizados por los miembros del grupo. Ve
2. Monitoreo las actividades y el desempefio. /
3. Genera afianzas para que se apnieban los cambios que propone, / )
4 Brinda apoyo y aliento al grupo. v
5. Define altos estandares de rendimiento de Ia Unidad o Division Vv
6. Forma equipos de trabajo para guiar ka implementacién de los cambios. 7
7. Mantiene contacto cercano con las personas con ef objeto de establecer relaciones solidas. /
8. Ditige y coordina las actividades de la Unidad o Division. <
S. Promueve que fa gente de mi equipo implemente nuevas estrategias de abordaje. 3
10. Ayuda a resolver conflictos. v
11. Hace énfasis en fa importancia de la eficiencia, la productividad y la calidad 4 i
12. Experimenta con nuevas maneras de que se realicen las tareas.
13. Se muestra confiado en que su grupo puede lograr objetivos importantes. v
14. Qrganiza las actividades para mejorar el rendimiento.




15. implementa estrategias novedosas para el desarrolio de las habilidades centrales que el grupoe debe manejar. ]
16. Mantiene informado a su grupo acerca da las acciones que pueden afectarlo.

17. Especifica los objetives a cumplir y las espectativas de logro de cada miembro.
18. Anuncio y celebro los progresos realizados en la implementacién de los cambios.

N

Instrucciones .- Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cuén frecuentemente se presenta en su SUPERIOR la conducta o actitud listada en ef trato con sus subaltermnos.
Marque una cruz en ef nimero que se aproxime a lo que usted piensa.

Nunca Siempre

1 2 3 4 5 6 7

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que espera de ellos. /

2. Hace pequefias cosas para que los subordinados se sientan a gusto siendo miembros del grupo. pd

3. Cuando aparece un problema consulta a sus subordinados,

4. Les hace saber a sus subordinades que espera que sindan al méaximo nivel.

5. Informa a sus subordinados acerca de aquellas cosas que deben estar hechas y cémo deben hacerse.

8. Sy conducta contempla las necesidades personales de sus subordinados.

7. Escucha atentamente Ias ideas y sugerencias de sus subordinados.

8. Constantemente define objetivos exigentes que sus subordinados tienen que lograr.

NN NNN

9. Les explica a sus subordinados al nivel de rendimiento que se espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquelios problemas que no les permite llevar a cabo las tareas.

11. Pide sugerencias a sus subordinados acerca de cémo llevar a cabo ciertas tareas.

NN

12. Define estandares de rendimiento que son muy exigentes.






