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RESUMEN

Actualmente, las organizaciones concentran sus esfuerzos por seleccionar personal
altamente capacitado con el fin de que sean parte de su equipo de trabajo. Una de las
competencias que buscan identificar en el proceso de seleccion y potenciar en el personal
actual de la empresa, es el liderazgo. Este componente permitira que los lideres de las
organizaciones guien a su equipo de tabajo a la meta.

El presente estudio, tiene como objetivo brindarnos informacion sobre los estilos de

liderazgo que poseen los altos mandos de la compafiia, identificando los componentes
principales que han permitido alcanzar el éxito a la empresa.

Palabras Claves: Competencias, liderazgo, Tests, Organizacion.



ABSTRACT

Nowadays, organizations focus their efforts on selecting highly trained personnel to
be part of their work team. One of the competencies they seek to identify in the
selection process and to enhance on their current staff, is leadership. This component
will allow leaders of organizations to guide their work team to their objective. This
study aimed to provide information about the leadership styles that the company's top
managers have, identifying the main components that have allowed the company to

succeed.

Keywords: competencies, leadership, tests, organization.
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CAPITULO 1
AGROTA CIA. LTDA.

Introduccion

En el afio 1999, en medio de la peor crisis de la historia economica del Ecuador se fundd
por casualidad Agrota, una empresa dedicada a la comercializacion de insumos y
maquinarias para el agro. Una idea un poco extrafia para el momento econémico que se

estaba viviendo en el pais, sin embargo con optimismo, se decidi6 formar la compafiia.

Con un Unico empleado, poco capital y muchas ganas de aportar al desarrollo econémico
del pais, Agrota comenzd a buscar distribuciones para el austro de productos agricolas

que pudieran aportar al desarrollo de este sector, en el sur del pais.

Siempre con el objetivo claro de hacer una empresa de calidad y pensando a largo plazo,
se fue escogiendo bien cada uno de los productos y lineas a vender. Hoy en dia laempresa
cuenta con mas de 19 marcas, entre ellas: JF, Ducatti, Groway, Ferrari, Subaru y la
primera linea que Agrota import6, ECHO — SHINDAIWA, una marca japonesa que hasta
el presente, sigue siendo la marca estrella de la empresa. La calidad en todo lo que Agrota

hace y vende fue el pilar fundamental del crecimiento de la compafiia.

Agrota ha sido reconocida por su labor no solo por sus clientes y empleados, sino también
por sus proveedores, como una empresa profesional que ha manejado con excelencia y
de manera exclusiva para el pais marcas lideres de reconocimiento mundial en el sector

agricola.

El crecimiento de la empresa hubiera sido imposible sin el apoyo de sus colaboradores.
Agrota crey6 en su gente y junto a ellos fue construyendo este suefio, con mucha apertura

y didlogo, la opinién de cada uno siempre fue muy bien aceptada.

La seriedad, confianza y calidad son algunos de los valores reconocidos por nuestros
clientes, que han permitido generar alianzas estratégicas, fidelizando el mercado poco a
poco y fortaleciendo una relacion a largo plazo, de ganar-ganar, con los consumidores de

nuestros productos.



Con esta base, Agrota tiene la garantia de continuar haciendo historia, aportando al
desarrollo del pais.

Toda la informacion que cocnierne a la historia de la empresa y su desarrollo ha sido
recopilada de documentos oficiales que reposan en el departamento de Talento Humano.

1.1 FILOSOFIA CORPORATIVA

De acuerdo con la informacion obtenida por la Gerencia de Talento Humano a través de
documentos oficiales acerca de la planificacion estratégica de Agrota Cia. Ltda., , la
filosofia corporativa que la empresa se ha planteado en el afio 2015 consta de una Mision,

Vision y Valores, los mismos que se decriben a continuacion:
Mision:

Somos una empresa dedicada a proporcionar soluciones innovadoras, contribuyendo a
todos los actores de la cadena productiva del sector agropecuario ecuatoriano, mediante
programas, productos y servicios de la méas alta calidad, preocupada por quienes
formamos parte de la organizacién, entregando una razonable rentabilidad a nuestros

accionistas.
Vision:

Incrementar la participacion de mercado con un crecimiento sostenido, basado en el
mejoramiento continuo del servicio a nuestros clientes y la busqueda constante de nuevas
tecnologias para mejorar la productividad en el agro ecuatoriano, con el respaldo de

nuestro personal altamente capacitado.

Valores:
La empresa cuenta con seis valores corporativos detallados a continuacion:

a. Honestidad: Actuamos de forma integra y comprometida, basandonos en

principios éticos y morales.



Profesionalismo: Trabajamos en forma profesional durante el cumplimiento de
nuestras tareas buscando siempre desarrollar e implementar nuevas formas para

apoyar la productividad de nuestros clientes.

Seriedad: Cumplimiento cabalmente con los compromisos adquiridos con todos

nuestros clientes y colaboradores.

Eficiencia; Buscamos sobrepasar nuestros objetivos, con la optimizacion maxima

en el uso de los recursos disponibles

Calidad: Nuestro elemento competitivo diferencial estara basado en la calidad de

nuestros productos y servicios.



1.2 ESTRUCTURA ORGANICA

Gréfico 1: Estructura organica

cn
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Fuente: Agrota Cia., Ltda.




Como se muestra en el grafico, la estructura organica de la empresa se encuenta
encabezada por una presidencia y tres vicepresidentes que dirigen tres grandes areas

respectivamente, las mismas que se detallan a continuacion.

1.2.1 Area Administrativa

Esta area se encuentra conformada por los siguientes departamentos y cargos:

a. Contabilidad: Gerente, tesorera, contadora, auxiliar contable y auditor de
gastos.

b. Cartera: Supervisora, Asistente de Credito y Cobranza y Auditores
externos.

c. Talento Humano: Gerente, Asistente de Talento Humano, Auxiliar de

limpieza

1.2.2 Area Comercial

Esta area se encuentra conformada por los siguientes departamentos y cargos:

a. Canal de ventas cobertura: Gerente, Jefe Regional, Asesor Comercial,
Desarrollista.

b. Canal de ventas corporativo: Gerente, Supervisor, Promotor.

c. Tiendas propias y franquicias: Gerente, Supervisor, Asesor Comercial y
Técnico interno

d. Marketing: Gerente, Coordinador y Disefiador.

1.2.3 Area de Operaciones
Esta area se encuentra conformada por los siguientes departamentos y cargos:

a. SAC - Pos venta: Gerente, Supervisor facturacion, Supervisor Servicio
Técnico, Coordinador de Despachos, Coordinador SAC, Despachador,
Teécnico Interno, Técnico Externo, Call center de repuestos, Administrador
de buffer de repuestos y Chofer.

b. Operaciones: Gerente, Jefe de Compras e Importaciones, Administrador
de Buffer (Quimicos — Maquinaria), Auditor de Bodega, Asistente
Contable.



c. Produccion: Jefe de Planta, Lider de Planta, y Operador de Produccion,
d. Bodega: Coordinador de bodega (Quimicos — Maquinaria) y Asistente de
manteniemiento y bodega.

Con un total de cincuenta y ocho cargos, Agrota es una empresa en constante crecimiento
cuyo objetivo consiste en tener una planifiacion estratégica clara con el fin de evitar

duplicidad de funciones y mandos.

1.3 PRODUCTOS Y SERVICIOS

Al ser una empresa enfocada en el sector agricola, Agrota Cia. Ltda., cuenta con cinco
distintas categorias de lineas y cada una de ellas con diferentes productos a ofertar, a
continuacion detallaré todas ellas, valiendome de la informacion encontrada en la pagina

web de la empresa (www.agrota.com.ec).

1.3.1 Categoria Agroforestal

Dentro de esta categoria enocontramos productos relacionados al trato, manejo y uso de

la tierra, como por ejemplo:

a) Desmalezadoras I) Cortacesped

b) Fumigadoras m) Cortasetos

c) Motosierras n) Hoyadora

d) Podadoras de altura 0) Sopladora

e) Podadora eléctrica p) Taladro

f) Aspirador q) Utilitarios

g) Bomba de Agua r) Serruchos de Poda

h) Chipeadoras s) Tijeras profesionales de poda
i) Tijeras de Cosecha t) Accesorios Fumigadoras

k) Tijeras para arbustos u) Lubricantes



1.3.2 Categoria Agro Industrial

Dentro de esta categoria encontramos productos que facilitan la durabilidad y
disponibilidad del producto de una época a otra, sobre todo aquellos que son mas

perecederos, como por ejemplo:

a) Bombas de Agua

b) Motores de Fuerza

1.3.3 Categoria Agropecuaria

Dentro de esta categoria encontramos productos relacionados al cultivo y a la crianza de

animales, como por ejemplo:

a) Picadoras

b) Picadoras de precision
c) Molinos picadores

d) Molino de granos secos
e) Mezcladora

f) Motocultores

g) Cercas Eléctricas

h) Sistema de Ordefio

1.3.4 Categoria de Agroquimicos

Dentro de esta categoria encontramos sustancias que favorecen a las actividades

agricolas, para ello tenemos los siguientes productos:

a) Fungicidas
b) Herbicidas

¢) Insecticidas



d) Nutricionales

e) Agroenzimas

1.3.5 Merchandising

En esta categoria encontramos distintos accesorios que la empresa comercializa a sus

clientes, tales como:

a) Accesorios de seguridad
b) Exhibidores
c) Letreros

d) Articulos de merchandising (gorras, llaveros, mandiles, entre otros.)

Como se puede observar a través de la clasificacion presentada anteriormente, Agrota
Cia. Ltda., presenta un amplia gama de productos y a mas de eso, pone a disposicion de
todos sus clientes la ayuda y atencion de un técnico especializado en las maquinas que
comercializamos, para su adecuada reparacion y mantenimiento. Ademas es necesario

resaltar que se cuenta con tres clases de técnicos:

a. Técnico Interno: realiza el mantenimiento de los equipos en las oficinas de
Agrota, para gque los asesores comerciales presenten y ayuden a sus clientes.

b. Técnico externo: realiza el mantenimiento de los equipos fuera de la ciudad
de Cuenca, hay dos técnicos, quienes estan dividos por regionales, R1 (Costa)
R2 (Sierra 'y Oriente)

c. Técnico Interno: (Sukampo): arregla y da mantemimiento a las maquinas de
los clientes finales que compran sus productos en el almacén Sukampo (Canal
de Tiendas y Franquicias)

Para aquel personal que viaja constantemente, ya sea Técnicos externos, Asesores
comerciales y/o Desarrollistas, el trabajo puede llegar a ser desafiante, sin embargo cada

uno de ellos realiza sus tareas de la mejor manera, brindando satisfaccionn a quienes



requieren de su servicio y enorgulleciendo a quienes han depositado su confianza para

que estos puedan cumplir con sus funciones.

CONCLUSIONES

En este primer capitulo se ha pretendido describir a Agrota Cia. Ltda., una empresa
familiar, fundada en la peor crisis econdmica del pais, caracterizada por su
profesionalismo y especializacion de productos, tanto en la categoria de quimicos como

en la de maquinaria.

La historia, filosofia corporativa, estructura organica, y clasificacion de productos y
servicios que oferta la empresa, han sido los ingredientes principales para el continuo
crecimiento de la misma, la cual en 17 afios, ha pasado a tener presencia en el mercado a
nivel nacional, siendo una de las empresas de la industria agricola que cuenta con gran
diversidad de productos, ampliando la participacion en el mercado y convirtiéndose en

una pyme que pronto superara las expectativas de crecimiento y rentabilidad.



CAPITULO 2
EL LIDERAZGO

INTRODUCCION

Hoy en dia las empresas buscan tener verdaderos lideres en sus organizaciones, la
importancia de tener al mando personas capaces de dirigir a su equipo de trabajo hacia la
consecucion de metas e influir positivamente en su crecimiento personal y profesional,
como mencionan Pleite, Federico Martinez-Carrasco (2013) es considerado como una
ventaja competitiva dentro del mercado. La necesidad de brindar un ambiente confortable
con las condiciones adecuadas de trabajo se ha convertido en un punto crucial para las
empresas. En la actualidad las organizaciones utilizan distintas metodologias para medir
el desempefio y clima organizacional, las mismas que tienen como objetivo evaluar

aspectos importantes como por ejemplo el liderazgo.

2.1 DEFINICION DE LIDERAZGO

El origen del estudio del liderazgo se remonta al siglo XX; desde entonces varios autores
han ido modificando este concepto, de esta manera tenemos varias definiciones, entre
ellas encontramos la de Robbins (2012) quien manifiesta que el liderazgo se define como
la capacidad de influir en un grupo para alcanzar las metas propuestas, para Chiavenato
(2012), es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos

especificos.

Northouse (2014) considera que el liderazgo es un proceso por el cual un individuo

pretende influir en sus seguidores con el propoésito de lograr metas comunes.

A nivel organizacional, el liderazgo es definido como «el intento por emplear tipos de
influencia no coercitivos para motivar a los individuos a lograr una meta» (Gibson,

Ivanchevich y Donnelly, 1994, p. 26).
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Resulta imposible tener una sola definicion de esta competencia, por mas que queramos
unificar los conceptos siempre existiran autores que ajusten la teoria segun sus
perspectivas, tanto asi que este cuenta con distintas teorias, algunas de ellas presentadas

mas adelante.

2.2 CLASIFICACION DE LAS TEORIAS DEL LIDERAZGO

De acuerdo con Peralta y Cuadra (2007), los multiples intentos por tratar de definir
adecuadamente el concepto de liderazgo han dado como resultado la creacion de varias
teorias y clasificaciones y ante su variedad se ha considerado pertinente definir las

siguientes:
2.2.1 Teoria de los Rasgos

Esta teoria segun Stogdill (1948) y Ghiselli, (1970) nos indica que los lideres nacen y no
se hacen, estos cuentan con caracteristicas innatas de inteligencia, intuicién, capacidad e
integridad, lo que les permite enfrentar conflictos que se presenten de manera inmediata
e imprevista, de la mejor manera, haciendo de su rol de lider una experiencia méas

manejable que para aquellas personas que no cuentan con estos rasgos.

Esta teoria indica que los lideres no se basan en aspectos poco medibles para aportar a la
potencializacion del rendimiento de sus colaboradores, este lider pone énfasis en la

delegacidn, confianza, y otros aspectos similares para el crecimiento de sus seguidores.
2.2.2 Teoria basada en el Comportamiento

Esta teoria también conocida como Teoria Conductual, desarrollada por Douglas
McGregor (1960), se centra en analizar los comportamientos o conductas de los lideres y
su relacién con el liderazgo efectivo. De igual manera nos indica que existen dos tipos de
personalidades diferentes que pueden presentar los seguidores, como sonla Xy'Y.

Aqguellos con personalidad tipo X, son personas perezosas, indolentes que se caracterizan
por evadir responsabilidades. Los seguidores con personalidad tipo Y, son personas
orientadas a las tareas, responsables con gusto por el trabajo.
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Dentro de esta teoria se encuentra también la teoria de la parrilla gerencial que representa

todos los estilos de liderazgo y como se puede comparar un estilo con otro.

2.2.3 Liderazgo Transformacional

Segun la teoria planteada por Bass (2003) los lideres transformacionales ofrecen un
propdsito que trasciende las metas a corto plazo y se enfocan en necesidades internas de

orden mayor. Esta teoria consta de cuatro dimensiones detalladas a continuacion:

a. Carisma o influencia idealizada: es el grado en que el lider enfatiza la confianza,
toma una posicion en momentos y aspectos complicados, resalta la importancia y
proposito del compromiso, estan conscientes de las consecuencias éticas de sus
decisiones y se relacionan con sus seguidores a un nivel emocional.

b. Motivacion inspiradora: alude al grado en que el lider es capaz de articular una
vision atractiva del futuro, desafian a sus seguidores a obtener estandares altos,
hablan con entusiasmo, optimismo y motivan y dan significado a lo que es
necesario hacer.

c. Estimulacion intelectual: se caracteriza por el desafio de supuestos, toma de
riesgos, peticion de ideas a los seguidores; estimulan y animan la creatividad en
sus subordinados.

d. Consideracion individualizada: se refiere al grado en que el lider trata a los demas
como individuos; toman en cuenta las necesidades individuales, las capacidades

y aspiraciones; escuchan con atencion, aconsejan y ensefian.

2.2.4 Liderazgo Transaccional

Bernard Bass (2003) menciona que esta teoria esta basada en cumplir con los objetivos y
con el desempefio esperado, recompensar si se logran los objetivos, y castigar o reprender
si no. Se denomina asi porque la "transaccion™ seria lo que la organizacion les paga a los

miembros del equipo a cambio de su esfuerzo y su cumplimiento.
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2.2.5 Teoria Camino — Meta

Esta teoria tuvo sus inicios en 1974, cuando su autor, Robert House indicd que “los
seguidores estaran motivados si creen que son capaces de llevar a cabo la tarea y si sus

esfuerzos son retribuidos” (Castro et al, 2007, p.186)

La teoria hace referencia a aquello que el lider tiene que hacer para lograr que sus
seguidores cumplan con las metas propuestas. EI comportamiento del lider debe ser eficaz
e influir en sus subordinados en la medida que estos lo perciban como fuente de

satisfaccion inmediata o instrumento para obtener la misma.

Este comportamiento debe estar complementado con orientacion en las tareas, claridad y
sistemas de recompensas que el lider proporcione a sus seguidores. Esta persona debe
asegurarse de brindar el apoyo necesario para fortalecer las capacidades de sus
subalternos y trabajar en sus oportunidades de mejora, desarrollando su perfil profesional
y direccionandoles a un plan de carrera, de manera que este no sea una opcién sino una

obligacion por ambas partes, obteniendo asi una relacion ganar — ganar.

Este enfoque requiere de flexibilidad por parte del lider pues él debera utilizar distintas

metodologias y estilos para guiar a sus subalternos en una situacién en particular.

2.2.6 Teoria del liderazgo Laissez-faire.

Bass (2003) menciona que este estilo de liderazgo es caracterizado por la inactividad del
lider del grupo. El lider otorga 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.

El lider evita tomar decisiones, es una persona que proporciona los materiales necesarios
y deja hacer su trabajo a sus empleados como ellos mejor lo crean conveniente (Robbins,
2002)
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Este estilo de liderazgo presenta varias caracteristicas que pueden ser agrupadas de la

siguiente manera: delegacion de poder, desinterés y evasion de responsabilidad.

Como mencionan Chiriboga&Caliva (2010) el liderazgo Laissez faire puede obtener un
resultado satisfactorio, siempre y cuando, las personas estén calificadas para realizar las

tareas encomendadas.

2.3 IMPORTANCIA DEL LIDERAZGO

En busqueda de evidencia de la importancia del liderazgo dentro de las organizaciones,
un estudio realizado por Peralta (2007) sefiala que en la biblioteca digital EBSCO, se
obtuvieron 1.751 referencias acerca de Liderazgo y Psicologia, demostrando la
importancia de esta competencia y disciplina en el &mbito organizacional.

Los autores Cuadra-Peralta, Alejandro Adrian; Veloso-Besio, Constanza Beatriz, en su
articulo “ Grado de supervision como variable moderadora entre liderazgo y satisfaccion,
motivacion y clima organizacional” publicado en el 2010, indican que la influencia del
liderazgo se evidencia en la motivacién, desempefio y compromiso de los colaboradores

de una empresa.

En el mismo articulo, se indica que las naturalezas de interaccion del individuo con
factores de su ambiente influyen en la satisfaccion laboral, especialmente el factor de
calidad de liderazgo de su superior.

Muchas veces los directivos de las organizaciones consideran que el tener un nivel salarial
alto condiciona directamente un nivel de rendimiento ideal de los colaboradores, sin
embargo, varios estudios han demostrado que los trabajadores que poseen altos ingresos
econdmicos sienten poca satisfaccion y compromiso hacia la empresa, reafirmando una
vez méas que la influencia y el impacto que ejerce el lider sobre su equipo es altamente

significativa.

Las organizaciones a mas de fortalecer el liderazgo en sus directivos deberian fomentar y
propiciar el mentoring, como uno de sus rasgos distintivos, pues un buen lider debe
brindar un aprendizaje vivencial, acompafiado del fortalecimiento de las competencias
del pupilo para un correcto desempefio, consecucion de metas y un desarrollo personal y

profesional deseado, fortaleciendo de esta manera el capital social de la empresa.
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CONCLUSIONES

Este 2do capitulo ha tenido como objeto determinar el concepto, clasificacion, e
importancia del liderazgo dentro de las organizaciones, resaltando la ventajas y
desventajas de estos estilos, tomando en cuenta varias definiciones y puntos de vista de
diversos autores, estableciendo diferentes escenarios, para llegar a una idea global de lo
que significa dicha competencia, siendo a su vez una introduccion a los distintos modelos

de liderazgo que encontraremos en el siguiente capitulo.

Es importante resaltar que este capitulo también nos brinda una idea clara sobre los estilos
de liderazgo que aportan al crecimiento de una organizacion y aquellos que no,
proporcionandonos pautas para poder establecer un analisis de los estilos de liderazgo

que poseen los altos mandos de la empresa Agota Cia. Ltda.
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CAPITULO 3
METODOLOGIA

El presente estudio a realizar en la empresa mencionada anteriormente, tiene un disefio
no experimental de tipo transeccional, cuenta con un alcance exploratorio descriptivo y
un enfoque cualitativo — cuantitativo. EI objetivo es determinar el estilo de liderazgo de
los Vicepresidentes y Gerentes de una empresa comercial agricola a través de la
aplicacion de test psicologicos, como son el CELID (Bass,1985) CAMIN (Evans, 1970
House 1981) CONLID (Yuki, 2002) Y POTENLID (Chan y Drasgrow, 2001) vy la

percepcion que tienen sus seguidores acerca del tipo de liderazgo ejercido sobre ellos.

3.1 Muestra

Debido a los propositos de la presente investigacion, la muestra escogida no es
probabilistica sino selectiva y para ello he establecido criterios de inclusién y exclusion,

los mismos que se detallan a continuacion:

3.1.1 Criterios de Inclusion: colaboradores que reportan directamente a los tres

Vicepresidentes y a los Gerentes departamentales de la organizacion.

3.1.2 Criterios de exclusion: Colaboradores que no reporten directamente a los tres

Vicepresidentes y a los Gerentes de la organizacion.

De esta manera la investigacion se realizo con 10 lideres, quienes fueron los 3

vicepresidentes de la organizacion y 7 Gerentes departamentales.

3.2 Instrumentos

Los instrumentos utilizados en la presente investigacion fueron cuatro test psicométricos,
cuya finalidad se relaciona con la identificacion de los estilos de liderazgo. Estos test se
basan en la percepcién y autopercepcion de los lideres y sus equipos de trabajo. A

continuacion, se detallard brevemente cada uno de ellos.
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3.2.1 CUESTIONARIO CELID (Forma Ay Forma S)

El Cuestionario CELID, deriva de la prueba MLQ (Multifactorial Leadership
Questionire). Brinda una idea acerca de los estilos de liderazgo predominantes y de las
dimensiones que lo componen. El 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 (Subalterno) el encuestado indica cuéles de las caracteristicas listadas se acercan

al acto de liderar que percibe en su Superior (Jefe).

3.2.1.1 Caracteristicas de las dimensiones

Tabla 1: Caracteristicas de las dimensiones Teéricas del CELID

Caracterizacion de las dimensiones
Liderazgo Transformacional

. Influencia sobre los seguidores mediante la creacion de una vision,
Carisma

suplantando las metas individuales por la de los seguidores.

L Inspiracion de los seguidores. Proveer y orientar el esfuerzo en funcion de
Inspiracion

objetivos comunes. Saber transmitir la importancia de la mision.

. ., Hacer pensar a los seguidores de maneras y formas nuevas, haciéndolas
Estimulacion Intelectual

incluso cambiar de expectativas y creencias propias.

. ., L. . Proveer especial atencion, cuidados y consejos. Preocuparse de su equipo de
Consideracion Individualizada P y ! P quip

trabajo y tratarlos de forma personalizada.

Caracterizacion de las dimensiones

Liderazgo Transaccional

. Saber negociar con los seguidores (por ej. Dar proteccion y cuidado a cambio
Recompensa Contingente g 9 (porej P y

de seguir al lider, intercambiar favores, etc.)

L ., Intervenir solo cuando las cosas no van segun lo esperado. Aceptar el estilo
Direccion por Excepcion

de si las cosas marchan bien y no hay necesidad de cambios.

Liderazgo Laissez Faire

. . Tratar de no intervenir en las conductas de los seguidores.
Laissez Faire

Fuente: Castro, et al, 2007 p. 169.
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3.2.1.2 Fiabilidad del test CELID

Con el fin de evaluar la fiabilidad de cada una de las variables del test CELID, se tomo
en cuenta el estudio que realizé el autor del test, él realizé el calculo del coeficiente de

Alfa de Cronbach y se obtuvieron los siguientes resultados.

En la escala de liderazgo transformacional se obtuvo un resultado de 0,72, en liderazgo
transaccional se obtuvo un resultado de 0.73 y en la escala de liderazgo Laissez Faire, se

obtuvo un 0.50.

En la escala correspondiente a carisma y estimulacion intelectual se obtuvo un resultado
de alfa de Cronbach de 0.69; respecto a la dimensidn consideracion individualizada, se
obtuvo un resultado de 0,55; en la dimension correspondiente a recompensa contingente,
se obtuvo un resultado de 0.74; y por ultimo en la dimension de direccion por excepcion,

se obtuvo un valor de 0.70

3.2.1.3 Evaluacion e Interpretacion

Para proceder a la calificacion del test, en primer lugar, el evaluador debera asegurarse
que todas las afirmaciones se encuentren respondidas, si estas se encuentran en blanco,
se devuelve la hoja al evaluado para que responda. Si posterior a ello la pregunta sigue

sin respuesta, se debera ponderar con la calificacion 3 (neutral) a la misma.

En segundo lugar, se procedera a la sumatoria de los items correspondientes a cada
dimension y se dividira la suma para el nimero total de items de la dimension respectiva.
Este total, se denomina puntaje bruto (Ver anexo 1). Procedemos a transformar el puntaje
bruto en percentil, utilizando el baremo correspondiente a la Forma A (Ver anexo 2). y a

la Forma S (Ver anexo 3).

Para calcular la puntuacion de cada estilo de liderazgo, se procedera a sumar las
puntuaciones brutas de las dimensiones respectivas y dividirlas para el nimero de éstas.
Una vez obtenido ese valor, se transformard en percentil utilizando el baremo

correspondiente a la Forma A (Ver anexo 4). y a la Forma S (Ver anexo 5).
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3.2.2 CUESTIONARIO CONLID (Forma Ay FormaS)

Disefado 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 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 la Forma A (Autopercepcion), el sujeto debe

responder de acuerdo con su autopercepcion, es decir debe contestar sobre las conductas

que ellos perciben en si mismos. En cambio, la Forma S (Subalterno), el sujeto evaluado

debe responder sobre las conductas que percibe en su superior (jefe) respecto del trato a

sus subalternos.

3.2.2.1 Caracteristicas de las dimensiones

Tabla 2: Caracteristicas de las dimensiones Teoricas del CONLID

Caracterizacion de las dimensiones

Conductas orientadas a la tarea

Consiste en conductas orientadas a la tarea e incluyen actos tales
como organizar el trabajo, dar estructura al contexto laboral,

definir roles, obligaciones, entre otras.

Conductas orientadas a las relaciones

Consiste en conductas que tienen como objetivos mejorar las
relaciones entre el lider y los seguidores, Incluyendo respeto,

confianza y creacion de un clima de camaraderia.

Conductas orientadas al cambio

Consiste en la implementacién de estrategias con el objetivo de

originar innovaciones constantes.

Fuente: Castro, et al, 2007 p. 178.

3.2.2.2 Fiabilidad del test CONLID

Con el fin de evaluar la fiabilidad de cada una de las variables del test CONLID, el autor

del test realizd el célculo del coeficiente de Alfa de Cronbach y se obtuvieron los

siguientes resultados.

19




En la escala correspondiente a conductas orientadas a la tarea se obtuvo un resultado de
alfa de Cronbach de 0.76; por otra parte, respecto a la dimension de conductas orientadas
a la relacion se obtuvo un resultado de 0,75; y en la Gltima dimension correspondiente a

conductas orientadas al cambio se obtuvo un resultado de 0.74.

3.2.2.3 Evaluacion e Interpretacion

Para proceder a la calificacion del test, en primer lugar, el evaluador debera asegurarse
que todas las afirmaciones se encuentren respondidas, si estas se encuentran en blanco,
se devuelve la hoja al evaluado para que responda. Si posterior a ello la pregunta sigue

sin respuesta, se debera ponderar con la calificacion 3 (neutral) a la misma.

En segundo lugar, se procedera a la sumatoria de los items correspondientes a cada
dimensién (Ver anexo 6) y el puntaje bruto obtenido, se transformara en percentil,
utilizando el baremo correspondiente a la Forma A ( Ver anexo 7), y ala Forma S (Ver
anexo 8).

3.2.3 CUESTIONARIO CAMIN (Forma Ay Forma S)

Este modelo nace como alternativa conductual en la Universidad de Ohio y fue propuesto
por Robert House en 1974, quien afirma que “ Los seguidores estaran motivados si creen

que son capaces de llevar a cabo la tarea y si sus esfuerzos son retribuidos” (Castro et al,

2007, p.186),

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.

ElI 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, la Forma S (Subalterno) consiste en que el sujeto evaluado indique cuales de las

caracteristicas listadas se acerca al acto de liderar que percibe en su superior.
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3.2.3.1 Caracteristicas de las dimensiones

Tabla 3: Caracteristicas de las dimensiones Teoricas del CAMIN

Caracterizacion de las dimensiones

Directivo

El lider de instrucciones a sus subalternos acerca de como realizar

el trabajo, en cuanto a tiempo y que es lo que se espera de ellos.

Considerado

El lider atiende a sus subordinados de forma individualizada, se
preocupa por sus necesidades, atiende sus inquietudes,

preocupaciones y en general trata a los subalternos como iguales.

Participativo

El lider hace participar a los subalternos en la toma de decisiones,
escuchando sus sugerencias e integrdndolas en el conjunto de

decisiones que se toman a diario en una reunion.

Orientado a Metas

El lider establece estdndares de rendimiento muy exigentes para los

seguidores, de modo que tengan mayor nivel de productividad.

Fuente: Castro, et al, 2007 p. 186.

3.2.3.2 Fiabilidad del test CAMIN

Con el fin de evaluar la fiabilidad de cada una de las variables del test CAMIN, el autor
realizd el calculo del coeficiente de Alfa de Cronbach y se obtuvieron los siguientes

resultados.

En la escala correspondiente a liderazgo considerado se obtuvo un resultado de alfa de
Cronbach de 0.46; por otra parte, en la escala liderazgo orientado a metas se obtuvo un
resultado de 0.63, asimismo en la escala de liderazgo participativo se obtuvo un 0.71, y

en la Gltima escala correspondiente a liderazgo directivo se obtuvo un resultado de 0.74.

3.2.3.3 Evaluacion e Interpretacion

Para proceder a la calificacion del test, en primer lugar, el evaluador debera asegurarse
que todas las afirmaciones se encuentren respondidas, si estas se encuentran en blanco,
se devuelve la hoja al evaluado para que responda. Si posterior a ello la pregunta sigue

sin respuesta, se debera ponderar con la calificacién 4 (neutral) a la misma.
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En segundo lugar, se procederd a la sumatoria de los items correspondientes a cada

dimensién (Ver anexo 9) y

el puntaje bruto obtenido, se transformara en percentil,

utilizando el baremo correspondiente a la Forma A ( Ver anexo 10), yala FormaS (Ver

anexo 11).

3.24 CUESTIONARIOP

Basado en una prueba elabor

OTENLID

ada por Chan y Drasgrow (2001), que tiene como objetivo

evaluar la motivacion para liderar a partir de tres dimensiones: Motivacion Intrinseca,

Motivacion Extrinseca y Mot

ivacién Social o Normativa.

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

responde en aproximadamente 5 minutos.

3.2.4.1 Caracteristicas de la

s dimensiones

Tabla 4: Caracteristicas de las dimensiones Tedricas del POTENLID

Caracterizacion de las dimensiones

Motivacién Intrinseca

Se refiere a la atraccién innata que tienen las personas por asumir

situaciones de liderazgo y conducir grupos.

Motivacién Extrinseca

Esta motivacion hace referencia a un tipo de interés de por medio
que existe en los sujetos que eligen ser lideres, es decir calculan

los beneficios que esta accion les dara,

Motivacioén social Normativa

Se refiere a los sujetos que eligen liderar a otros porque creen que

es su responsabilidad y deber.

Fuente: Castro, et al, 2007 p.

194.

3.2.4.2 Fiabilidad del test POTENLID

Con el fin de evaluar la fiabilidad de cada una de las variables del test POTENLID, el

autor realizo el calculo del coeficiente de Alfa de Cronbach y se obtuvieron los siguientes

resultados.
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En la escala correspondiente a motivacion intrinseca se obtuvo un resultado de alfa de
Cronbach de 0.72; en la escala de motivacion extrinseca se obtuvo un resultado de 0.71,
y en la dltima escala correspondiente a Motivacion social Normativa se obtuvo un
resultado de 0.74.

3.2.4.3 Evaluacion e Interpretacion

Para proceder a la calificacion del test, en primer lugar, el evaluador debera asegurarse
que todas las afirmaciones se encuentren respondidas, si estas se encuentran en blanco,
se devuelve la hoja al evaluado para que responda. Si posterior a ello la pregunta sigue

sin respuesta, se debera ponderar con la calificacion 3 (neutral) a la misma.

En segundo lugar, se procedera a la sumatoria de los items correspondientes a cada
dimensién (Ver anexo 12) y el puntaje bruto obtenido, se transformara en percentil,
utilizando el baremo correspondiente a la Forma A (Ver anexo 13). yala Forma S (Ver

anexo 14).

3.3 PROCEDIMIENTO

El procedimiento que se llevd a cabo para obtener los test respondidos por los seguidores
fue la administracion de manera individual debido a las ocupaciones y tiempo disponible

de las personas evaluadas.
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CAPITULO 4
RESULTADOS

4.1 Area Administrativa

Cargo: Vicepresidente Administrativo
Edad: 37 afos

Ambito: Empresarial

Gréfico 2: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A - S)

Liderazgo Transformacional 5,00 73,16
Liderazgo Transaccional 50,00 63,33
Liderazgo Laissez Faire 20,00 75,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Orddfiez C. (2017)

Interpretacion

En el estilo de Liderazgo Transformacional, el lider obtiene una puntuacion de 5%,
percibiendo en si mismo pocas habilidades de liderazgo, incapaz de aportar al desarrollo
de sus seguidores. Por otro lado, su equipo de trabajo califica este parametro con un
73.16%, un puntaje que revela percepciones contrarias a las que el lider tiene sobre su
persona, es decir, sus seguidores perciben significativas habilidades de liderazgo e
innovacion en su lider que son proclives a influenciar en sus conductas, las mismas que
impactaran en su desempefio y desarrollo profesional.

En relacion al estilo de Liderazgo Transaccional, la autopercepcion del lider es de 50% y
la percepciéon de los subordinados de 63.33%, evidenciando puntajes cercanos que
indican que el estilo de liderazgo de su superior puede caracterizarse por intercambiar
promesas y favores entre él y su equipo de trabajo con el fin de alcanzar metas
organizacionales, y en caso de que esto no suceda, éste es proclive a castigar a sus
seguidores.
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Respecto al estilo de Liderazgo Laissez Faire, un liderazgo inactivo e ineficaz, el lider
obtuvo una puntuacion de 75% en la autopercepcidn, mientras que sus seguidores lo
calificaron con un 40%, es decir, en ciertas ocasiones, los seguidores perciben en su lider
conductas en las que €l tratar de no intervenir en el desarrollo de actividades a menos que
ellos lo requieran y que puede otorgar total libertad para que estos actuen.

Como conclusion se puede decir que el Vicepresidente Administrativo presenta dos
estilos de liderazgo predominantes, el Transaccional y el Laissez Faire, estilos que se
encuentran relacionados con el desarrollo de tareas y cumplimiento de metas
organizacionales, a través de la libertad e intercambio de favores que tenga el equipo de
trabajo para cumplir con estas, y el castigo o llamado de atencion que estos reciban en
caso de no cumplir con lo esperado.

Gréfico 3: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A - S)

Carisma 50,00 81,00
Inspiracion 50,00 69,80
Estimulacién Intelectual 5817 7°,00
Consideracion Individualizada 78,17 99,00
Recompensa Contingente 50'(]@9,00
Direccién por Exepcién 25,00 40,00
0 20 40 60 80 100 120

Autopercepcién Percepcion de los subordinados

Elaborado por Orddfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con las sub dimensiones que evalia el cuestionario de estilos de
liderazgo CELID, el lider tuvo un puntaje de 50% en autopercepcion, mientras que los
seguidores otorgaron una puntuacion de 81%, en la sub dimension de Carisma,
caracterizada por influir en los demas a través de la creacion de una vision compartida, la
misma en la que el Lider cree tener poca incidencia, sin embargo sus seguidores perciben
en él intereses compartidos, que van mas alla de las metas individuales.

Respecto a la subdimension Inspiracion, el lider se otorg6é un puntaje de 50% mientras
que los subordinados calificaron en un 69.8 % en este parametro caracterizado por la
transmision de la vision del lider hacia los seguidores, la misma que busca guiar los
esfuerzos del equipo de trabajo, involucrandoles en proyectos de cambio.
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En la subdimensidn de Estimulacion Intelectual, la autopercepcion del lider es de un 75%,
mientras que la percepcion de los seguidores es de 73.16% en lo que respecta a la
iniciativa del lider para pensar nuevas soluciones o mecanismos para la resolucion de
problemas habituales.

En la subdimension Consideracion Individualizada, caracterizada por la preocupacion
que mantiene el lider sobre sus seguidores en cuanto a bienestar, cuidado y proteccion, el
resultado de autopercepcion fue de 99% mientras que la percepcion de los seguidores fue
de 78.16%.

En la sub dimension de Recompensa Contingente, caracterizada por premiar al seguidor
por cumplir con los objetivos que este debia llevar a cabo, el lider se puntu6 con un 50%,
mientras que los seguidores lo calificaron con un 59%.

En la sub dimensidn de Direccion por excepcion, caracterizada por tener dos formas guiar
a al grupo, la activa y la pasiva, el lider tuvo un 25% en autopercepcion mientras que los
seguidores le otorgaron un 40%.

Como conclusién se puede decir que tanto el Vicepresidente Administrativo como sus
seguidores, brindan puntajes similares en las subdimensiones evaluadas, lo que indica la
presencia de todas ellas en el estilo de liderazgo del superior. Sin embargo, existe una
puntuacion més alta en Consideracion Individualizada por parte del vicepresidente, un
puntaje con el gque no estan de acuerdo sus seguidores.

Gréfico 4: CONLID (A-S)

PERFIL CONLID (A-S)

Conductas orientadas al cambio 22’-%
Conductas orientadas a las relaciones 22684
Conductas orientadas a la tarea 2§7
0 25 50 75 100
Autopercepcion Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En la conducta orientada al cambio, caracterizada por la implementacion de estrategias
constantes, se observa pocas acciones por parte del lider para innovar, pues obtuvo un
puntaje de 26% en autopercepcion mientras que los seguidores otorgaron una puntacion
de 22.8%.
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En la conducta orientada a las relaciones, el lider obtuvo un puntaje de 28% mientras que
los seguidores calificaron este estilo con una puntuaciéon de 26.4%, reflejando bajas o
pocas conductas que tengan como objetivo mejorar la relacion entre el lider y el seguidor,
resaltando el respeto, confianza y buen clima laboral.

En relacion con el cuestionario de conductas de los lideres, la autopercepcion de lider es
27% mientras que la percepcion de los seguidores es de 25% en la conducta orientada a
latarea, la misma que se caracteriza por organizar el trabajo, dar una estructura al contexto
laboral, definir roles, entre otros.

El vicepresidente administrativo demuestra carecer de conductas que permitan establecer
el orden en el trabajo (definicion de roles, estructura en el contexto laboral), asi como
poco interés por mejorar la relacion con su equipo de trabajo (confianza, clima laboral) e
innovacion en la ejecucion de tareas.

Gréfico 5: CAMIN (A-S)

PERFIL CAMIN (A-S)

Orientado a metas 75’7%360
Participativo 75’0932,00
Considerado 92?&000

Directivo L2 86
0 25 50 75 100
Autopercepcion Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo segun la teoria Camino-Meta, la
autopercepcion de lider es 75% mientras que la percepcion de los seguidores es de 78.60%
en el estilo Orientado a Metas, caracterizado por el establecimiento de estandares
exigentes de rendimiento para los seguidores con el fin de elevar la productividad.

En el estilo de liderazgo Participativo, el lider obtuvo un puntaje de 75% mientras que los
sequidores calificaron este estilo con una puntuacion de 82%, reflejando las acciones
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participativas del lider al tomar en cuenta la opinion y sugerencia de los subordinados
para la toma de decisiones.

En cuanto al estilo de liderazgo Considerado, caracterizado por la atencion
individualizada del lider hacia sus seguidores, preocupandose de sus necesidades e
inquietudes, el lider obtuvo un puntaje de 95% en autopercepcion mientras que los
seguidores otorgaron una puntacion de 92%.

En estilo de Liderazgo Directivo, caracterizado por instrucciones que el lider da a sus
seguidores acerca de como realizar el trabajo en cuanto a tiempo y recursos a utilizar, se
obtuvo un 75% en autopercepcion por parte del lider, mientras que la percepcion de los
seguidores reflejo un 86%

En esta teoria, el Vicepresidente Administrativo demuestra tener alta puntuacion sobre si
mismo en cuanto a su autopercepcion y percepcion de sus seguidores en lo que respecta
a la orientacién a metas, escucha de opiniones, atencion de inquietudes y direccién en las
tareas a desarrollar.

Gréfico 6: POTENLID

PERFIL POTENLID

Motivacion Intrinseca 95,00
Motivacién Extrinseca 50,00
Motivacién social Normativa 75,00
0 25 50 75 100

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de motivacion para liderar, la autopercepcion de lider es
de 95% en Motivacion Intrinseca, la misma que hace referencia a la atraccién innata que
tienen las personas por asumir situaciones de liderazgo y conducir grupos.

Respecto a la Motivacion Extrinseca, caracterizada por los beneficios que tiene el lider al
conducir grupos, la autopercepcion del lider es 50%.
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En cuanto a la Motivacion social Normativa, caracterizada por la necesidad que siente la
persona de liderar, al creer que es su deber y responsabilidad, el lider tuvo un puntaje de
75%.

El vicepresidente administrativo de la empresa refleja que su motivacion para liderar
corresponde a aspectos intrinsecos, es decir, es su naturaleza tomar control sobre grupos
para organizarlos y liderarlos.
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Cargo: Gerente Financiero
Edad: 52 afos
Ambito: Empresarial

Gréfico 7: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Liderazgo Transformacional === 10,00 25,00
Liderazgo Transaccional 17,50 75,00
Liderazgo Laissez Faire 42,50 75,00

0 10 20 30 40 50 60 70 80

B Autopercepcion Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En el estilo de Liderazgo Transformacional, el lider obtiene una puntuacion de 25%,
mientras que los seguidores califican este parametro con un 10%, percibiendo pocas
habilidades de liderazgo e innovacion en el lider.

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo, la autopercepcion del lider es de
75% Yy la percepcion de los subordinados de 17.50% respecto al estilo de Liderazgo
Transaccional, el mismo que se caracteriza por intercambiar promesas y favores entre el
lider y el seguidor, con el fin de alcanzar metas organizacionales.

Respecto al estilo de Liderazgo Laissez Faire, un liderazgo inactivo e ineficaz, el lider
obtuvo una puntuacion de 75% en la autopercepcion, mientras que sus seguidores lo
calificaron con un 42.50%.
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Como conclusion, se puede observar que el Gerente financiero percibe en si mismo
percepciones positivas acerca de su estilo de liderazgo y manera de velar por el
cumplimiento de objetivos y desarrollo profesional de sus subordinados. Sin embargo,
por el otro lado, su equipo de trabajo otorga puntuaciones que reflejan lo opuesto, es decir,
pocas habilidades que demuestren lo detallado anteriormente.

Gréfico 8: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Carisma 40,00 75,00
Inspiracion 7,50 50,00
Estimulacién Intelectual 1500 2500
Consideracion Individualizada 10,00 30,00
Recompensa Contingente 37,50 75,00
Direccidn por Exepcién 75,00 75,00

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Autopercepcién Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con las sub dimensiones que evalla el cuestionario de estilos de
liderazgo, el lider tuvo un puntaje de 75% en autopercepcion, mientras que los seguidores
otorgaron una puntuacion de 40%, en la sub dimension de Carisma, caracterizada por
influir en los demas a través de la creacion de una vision compartida.

Respecto a la sub dimensién Inspiracion, el lider se otorgd un puntaje de 50% mientras
que los subordinados calificaron en un 7.50 % en este parametro caracterizado por la
transmision de la vision del lider hacia los seguidores, involucrandoles en proyectos de
cambio.

En la sub dimension de Estimulacion Intelectual, la autopercepcién del lider es de un
25%, mientras que la percepcion de los seguidores es de 15% en lo que respecta a la
iniciativa del lider para pensar nuevas soluciones o mecanismos para la resolucién de
problemas habituales.

En la sub dimensién Consideracion Individualizada, caracterizada por la preocupacion
gue mantiene el lider sobre sus seguidores en cuanto a bienestar, cuidado y proteccion, el
resultado de autopercepcion fue de 10% mientras que la percepcion de los seguidores fue
de 30%.

En la sub dimension de Recompensa Contingente, caracterizada por premiar al seguidor
por cumplir con los objetivos que este debia llevar a cabo, el lider se puntud con un 75%,
mientras que los seguidores lo calificaron con un 37.5%.
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En la sub dimension de Direccidn por excepcion, caracterizada por tener dos formas guiar
a al grupo, la activa y la pasiva, el lider tuvo un 75% en autopercepcion mientras que los
seguidores le otorgaron un 25%.

Como conclusion podemaos decir que el Gerente financiero posee una autopercepcion mas
positiva y sobrevalorada que aquella percepcion que sus seguidores manifiestan. Esto se
evidencia especialmente en la subdimensién de Inspiracion, Recompensa Contingente y
Direccidn por excepcion, ya que la diferencia de puntaje otorgada por ambas partes es
significativa, en dos de esos casos, los seguidores consideran que el lider tiene poca
habilidad de liderazgo en lo que concierne a la manera de conducir un grupo y premiar al
equipo si es que este cumple con las metas organizacionales.

Gréfico 09: CONLID (A-S)

PERFIL CONLID (A-S)

; 90,00
Conductas orientadas a la tarea 15,50 :
Conductas orientadas a las relaciones 14,00 90,00
Conductas orientadas al cambio 14,00 90,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcién Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de conductas de los lideres, la autopercepcion de lider es
90% mientras que la percepcion de los seguidores es de 15.50% en la conducta orientada
a la tarea, la misma que se caracteriza por organizar el trabajo, dar una estructura al
contexto laboral, definir roles entre otros.

En la conducta orientada a las relaciones, el lider obtuvo un puntaje de 90% mientras que
los seguidores calificaron este estilo con una puntuacion de 14%, reflejando acciones que
tienen como objetivo mejorar la relacion entre el lider y el seguidor, resaltando el respeto,
confianza y buen clima laboral.

En la conducta orientada al cambio, caracterizada por la implementacion de estrategias
con el objetivo de originar innovaciones constantes, el lider obtuvo un puntaje de 90% en
autopercepcion mientras que los seguidores otorgaron una puntacion de 14%.
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El Gerente financiero posee una percepcion sobrevalorada sobre sus conductas de
liderazgo, es decir, este se considera una persona capaz de organizar el trabajo, definir
roles, preocupado por mejorar las relaciones laborales y capaz de implementar soluciones
innovadoras, sin embargo, la percepcion que tienen sus seguidores es totalmente opuesta,
pues punttan a su Lider como una persona que posee pocas habilidades de liderazgo en
cuanto concierne a las conductas detalladas anteriormente.

Grafico 10: CAMIN (A-S)

PERFIL CAMIN (A-S)

Orientado a metas 15,00 75,00
Participativo 5,0(10,00
Considerado 35,00 95,00
Directivo 17,5 90
0 25 50 75 100
Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo segun la teoria Camino-Meta, la
autopercepcion de lider es 75% mientras que la percepcion de los seguidores es de 15%
en el estilo Orientado a Metas, caracterizado por el establecimiento de estandares
exigentes de rendimiento para los seguidores con el fin de elevar la productividad.

En el estilo de liderazgo Participativo, el lider obtuvo un puntaje de 5% mientras que los
seguidores calificaron este estilo con una puntuacién de 10%, reflejando las acciones
participativas del lider al tomar en cuenta la opinién y sugerencia de los subordinados
para la toma de decisiones.

En cuanto al estilo de liderazgo Considerado, caracterizado por la atencion
individualizada del lider hacia sus seguidores, preocupandose de sus necesidades e
inquietudes, el lider obtuvo un puntaje de 95% en autopercepcién mientras que los
seguidores otorgaron una puntacion de 25%.

En estilo de Liderazgo Directivo, caracterizado por instrucciones que el lider da a sus
seguidores acerca de como realizar el trabajo en cuanto a tiempo y recursos a utilizar, se
obtuvo un 90% en autopercepcion por parte del lider, mientras que la percepcion de los
seguidores reflejo un 17.50%

Como observacion respecto a los puntajes obtenidos por el lider y los seguidores, se
evidencia que el Gerente financiero oferta una imagen positiva de si mismo respecto a la
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manera en que este busca elevar la productividad o en la manera en la que considera que
se preocupa por las necesidades de sus seguidores y que es una guia para que estos puedan
ejecutar sus tareas sin ningun problema, sin embargo los seguidores piensan lo contrario,
pues otorgan puntajes bajos equivalentes a “poca” presencia de aquellas conductas en su
manera de liderar.

Gréfico 11: POTENLID

PERFIL POTENLID

Motivacion Intrinseca 50,00
Motivacién Extrinseca 5,00
Motivacién social Normativa 95,00
0 25 50 75 100

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de motivacién para liderar, la autopercepcién de lider es
de 50% en Motivacion Intrinseca, la misma que hace referencia a la atraccién innata que
tienen las personas por asumir situaciones de liderazgo y conducir grupos.

Respecto a la Motivacion Extrinseca, caracterizada por los beneficios que tiene el lider al
conducir grupos, la autopercepcion del lider es 5%.

En cuanto a la Motivacidn social Normativa, caracterizada por la necesidad que siente la
persona de liderar, al creer que es su deber y responsabilidad, el lider tuvo un puntaje de
95%.

Segun los datos otorgados por la aplicacion del test, se evidencia que la motivacion que
siente el Gerente financiero para liderar es social Normativa, es decir, este ejerce el
liderazgo porque siente que es su deber.
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Cargo: Gerente de Talento Humano

Edad: 32 afios
Ambito: Empresarial

Grafico 12: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Liderazgo Transformacional 75'99,69
Liderazgo Transaccional 28,33 95,00
Liderazgo Laissez Faire 35,00 75,00
0 20 40 60 80 100
Autopercepcion Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En el estilo de Liderazgo Transformacional, el lider obtiene una puntuacion de 75%,
mientras que los seguidores califican este parametro con un 79.69%, percibiendo altas
habilidades de liderazgo e innovacién en el lider.

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo, la autopercepcion del lider es de
95% Yy la percepcion de los subordinados de 28.33% respecto al estilo de Liderazgo
Transaccional, el mismo que se caracteriza por intercambiar promesas y favores entre el
lider y el seguidor, con el fin de alcanzar metas organizacionales.

Respecto al estilo de Liderazgo Laissez Faire, un liderazgo inactivo e ineficaz, el lider
obtuvo una puntuacién de 75% en la autopercepcién, mientras que sus seguidores lo
calificaron con un 35%.

Respecto a los estilos de liderazgo mencionados anteriormente, se puede evidenciar que
en la Gerente de Talento Humano predomina el liderazgo Transformacional. Tanto los
seguidores como ella misma, consideran que existe la presencia de acciones que estan
asociadas al cumplimiento de tareas, tomando en cuenta el desarrollo profesional de su
equipo de trabajo, dejando a un lado los intereses individuales, preocupandose por sus
necesidades y tratar a estos de manera individualizada.

35



Gréfico 13: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Carisma 38;89
Inspiracién 75,00 88,33
Estimulacién Intelectual 50,00 78,33
Consideracion Individualizada 66,3375’00
Recompensa Contingente 36,00 95,00
Direccién por Exepcion w211 67 75,00

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00 90,00100,00

B Autopercepcion B Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con las sub dimensiones que evalla el cuestionario de estilos de
liderazgo, el lider tuvo un puntaje de 90% en autopercepcion, mientras que los seguidores
otorgaron una puntuacion de 89.66%, en la sub dimensién de Carisma, caracterizada por
influir en los demas a través de la creacion de una vision compartida.

Respecto a la sub dimensién Inspiracion, el lider se otorgd un puntaje de 75% mientras
que los subordinados calificaron en un 88.33 % en este pardmetro caracterizado por la
transmision de la vision del lider hacia los seguidores, involucrandoles en proyectos de
cambio.

En la sub dimension de Estimulacion Intelectual, la autopercepcién del lider es de un
50%, mientras que la percepcion de los seguidores es de 78.33% en lo que respecta a la
iniciativa del lider para pensar nuevas soluciones o mecanismos para la resolucién de
problemas habituales.

En la sub dimensién Consideracion Individualizada, caracterizada por la preocupacion
gue mantiene el lider sobre sus seguidores en cuanto a bienestar, cuidado y proteccion, el
resultado de autopercepcion fue de 75% mientras que la percepcion de los seguidores fue
de 63.33%.

En la sub dimension de Recompensa Contingente, caracterizada por premiar al seguidor
por cumplir con los objetivos que este debia llevar a cabo, el lider se puntud con un 95%,
mientras que los seguidores lo calificaron con un 36.66%.

36



En la sub dimension de Direccidn por excepcion, caracterizada por tener dos formas guiar
a al grupo, la activa y la pasiva, el lider tuvo un 95% en autopercepcion mientras que los
sequidores le otorgaron un 11.67%.

Respecto a los resultados obtenidos en las subdimensiones, se puede observar que los
puntajes brindados por la Gerente de Talento Humano y sus seguidores son cercanos,
ambos consideran que existe evidencia de los aspectos detallados anteriormente en estilo
de liderazgo, sin embargo en dos de estos se observa que la lider ignora o no reconoce
conductas asociadas a la premiacion del equipo de trabajo por haber cumplido con las
metas alcanzadas, o castigo en caso que no lo logren y mantener una actitud pasiva
respecto a la direccion del equipo de trabajo.

Gréfico 14: CONLID (A-S)

PERFIL CONLID (A-S)

Conductas orientadas a la tarea 27,00 50,00
Conductas orientadas a las relaciones 28,50 75,00
Conductas orientadas al cambio 26,00 50,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacién con el cuestionario de conductas de los lideres, la autopercepcion de lider es
50% mientras que la percepcion de los seguidores es de 27% en la conducta orientada a
latarea, la misma que se caracteriza por organizar el trabajo, dar una estructura al contexto
laboral, definir roles entre otros.

En la conducta orientada a las relaciones, el lider obtuvo un puntaje de 75% mientras que
los seguidores calificaron este estilo con una puntuacion de 28.50%, reflejando acciones
gue tienen como objetivo mejorar la relacion entre el lider y el seguidor, resaltando el
respeto, confianza y buen clima laboral.

En la conducta orientada al cambio, caracterizada por la implementacion de estrategias
con el objetivo de originar innovaciones constantes, el lider obtuvo un puntaje de 50% en
autopercepcién mientras que los seguidores otorgaron una puntacién de 26%.
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La Gerente de Talento Humano brinda puntuaciones altas en las conductas de liderazgo,
ofertando una imagen positiva de ella misma. Sus seguidores por otra parte, consideran
que no posee en conductas de liderazgo significativas asociadas a las tareas, relaciones y
cambios organizacionales.

Grafico 15: CAMIN (A-S)

PERFIL CAMIN (A-S)

Orientado a metas 20,00 71,67
Participativo 20,00 86,67
Considerado 8388
Directivo 71,7657
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcion Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo segun la teoria Camino-Meta, la
autopercepcion de lider es 50% mientras que la percepcion de los seguidores es de 71.67%
en el estilo Orientado a Metas, caracterizado por el establecimiento de estandares
exigentes de rendimiento para los seguidores con el fin de elevar la productividad.

En el estilo de liderazgo Participativo, el lider obtuvo un puntaje de 50% mientras que los
seguidores calificaron este estilo con una puntuacion de 86.67%, reflejando las acciones
participativas del lider al tomar en cuenta la opinion y sugerencia de los subordinados
para la toma de decisiones.

En cuanto al estilo de liderazgo Considerado, caracterizado por la atencion
individualizada del lider hacia sus seguidores, preocupandose de sus necesidades e
inquietudes, el lider obtuvo un puntaje de 95% en autopercepcion mientras que los
seguidores otorgaron una puntacion de 95%.

En estilo de Liderazgo Directivo, caracterizado por instrucciones que el lider da a sus
seguidores acerca de como realizar el trabajo en cuanto a tiempo y recursos a utilizar, se
obtuvo un 75% en autopercepcién por parte del lider, mientras que la percepcion de los
seguidores reflejo un 71.67%.

Dentro de esta teoria se puede evidenciar claramente que tanto los seguidores como la
Gerente de Talento Humano consideran que se percibe un estilo de liderazgo Considerado
en sus relaciones de trabajo, caracterizado por la atencién y trato personalizado que el
esta brinda a sus seguidores, preocupandose por sus necesidades. De igual manera ambas
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partes consideran que la lider sabe conducir a su equipo de trabajo para que estos puedan
cumplir los objetivos organizacionales.

Por otra parte, se evidencia que la Gerente de Talento Humano también demuestra un
estilo liderazgo Orientado a metas y Participativo, en menor escala que los mencionados
anteriormente.

Gréfico 16: POTENLID

PERFIL POTELIND

Motivacion Intrinseca 95,00
Motivacién Extrinseca 2,00
Motivacién social Normativa 75,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de motivacién para liderar, la autopercepcion de lider es
de 95% en Motivacion Intrinseca, la misma que hace referencia a la atraccién innata que
tienen las personas por asumir situaciones de liderazgo y conducir grupos.

Respecto a la Motivacion Extrinseca, caracterizada por los beneficios que tiene el lider al
conducir grupos, la autopercepcion del lider es 2%.

En cuanto a la Motivacién social Normativa, caracterizada por la necesidad que siente la
persona de liderar, al creer que es su deber y responsabilidad, el lider tuvo un puntaje de
75%.

Estos puntajes nos indican que la persona siente principalmente una motivacion Intrinseca
para liderar, es decir, ella siente esa atraccidn innata por conducir grupos. De igual manera
los resultados reflejan que esta motivacion de liderazgo también se da porque ella siente
que es su deber y obligacion.
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4.2 Area Comercial

Cargo: Vicepresidente Comercial
Edad: 41 afios

Ambito: Empresarial

Gréfico 17: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Liderazgo Transformacional 73 3 0,00

75,00

Liderazgo Transaccional

Liderazgo Laissez Faire

0,00

Autopercepcién

93,00

50,00 60,00

25,00 50,00 75,00 100,00

Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En el estilo de Liderazgo Transformacional, el lider obtiene una puntuaciéon de 50%,
mientras que los seguidores califican este parametro con un 43%, percibiendo pocas
habilidades de liderazgo e innovacion en el lider.

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo, la autopercepcion del lider es de
75% vy la percepcion de los subordinados de 93% respecto al estilo de Liderazgo
Transaccional, el mismo que se caracteriza por intercambiar promesas y favores entre el
lider y el seguidor, con el fin de alcanzar metas organizacionales.

Respecto al estilo de Liderazgo Laissez Faire, un liderazgo inactivo e ineficaz, el lider
obtuvo una puntuacion de 50% en la autopercepcidn, mientras que sus seguidores lo
calificaron con un 60%.

A través de los resultados obtenidos, podemos observar que en el Vicepresidente
Comercial predomina un estilo de liderazgo Transaccional, caracterizado por
negociaciones entre éste y sus seguidores cuando las cosas no salen como se esperaba y
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de igual manera por s intervencion cuando los seguidores tienen dificultades para ejecutar
las tareas encomendadas.

Grafico 18: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Carisma £2.00 . 96,00
Inspiracion 22,00 90,00
Estimulacion Intelectual 75’0291,67
Consideracion Individualizada 50,00 82,67
Recompensa Contingente 63,33 75,00
Direccion por Exepcion 4167 75,00
0 25 50 75 100
Autopercepcién Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con las sub dimensiones que evalia el cuestionario de estilos de
liderazgo, el lider tuvo un puntaje de 75% en autopercepcién, mientras que los seguidores
otorgaron una puntuacion de 96%, en la sub dimensién de Carisma, caracterizada por
influir en los demaés a través de la creacion de una vision compartida.

Respecto a la sub dimensién Inspiracion, el lider se otorgd un puntaje de 25% mientras
que los subordinados calificaron en un 90% en este pardmetro caracterizado por la
transmision de la vision del lider hacia los seguidores, involucrandoles en proyectos de
cambio.

En la sub dimension de Estimulacion Intelectual, la autopercepcién del lider es de un
75%, mientras que la percepcion de los seguidores es de 81.67% en lo que respecta a la
iniciativa del lider para pensar nuevas soluciones o mecanismos para la resolucion de
problemas habituales.

En la sub dimension Consideracion Individualizada, caracterizada por la preocupacion
que mantiene el lider sobre sus seguidores en cuanto a bienestar, cuidado y proteccion, el
resultado de autopercepcidn fue de 50% mientras que la percepcion de los sequidores fue
de 82.67%.

En la sub dimension de Recompensa Contingente, caracterizada por premiar al seguidor
por cumplir con los objetivos que este debia llevar a cabo, el lider se puntud con un 75%,
mientras que los seguidores lo calificaron con un 63.33%.

En la sub dimensién de Direccion por excepcion, caracterizada por tener dos formas de
guiar al grupo, la activa y la pasiva, el lider tuvo un 75% en autopercepcion mientras que
los seguidores le otorgaron un 41.67%.
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El vicepresidente comercial demuestra tener un su estilo de liderazgo todas las
subdimensiones detalladas anteriormente, sin embargo, este se otorga bajas puntuaciones
mientras que sus seguidores tienen una percepcion mas favorable acerca de su estilo de
liderazgo, ya que en todos los casos brindan puntajes mayores que los que el lider oferta
de si mismo, sobre todo en la dimension de Inspiracion, pues sus seguidores consideran
que su lider sabe transmitir la importancia de una mision mientras que este considera que
no lo hace.

Grafico 19: CAMIN (A-S)

PERFIL CAMIN (A-S)

Orientado a metas 75.00 97,00
Participativo 25,00 92,50
Considerado 90,0%7,00

Directivo 75’052,50
0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00 120,00
Autopercepcién Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo segun la teoria Camino-Meta, la
autopercepcion de lider es 97% mientras que la percepcién de los seguidores es de 75%
en el estilo Orientado a Metas, caracterizado por el establecimiento de estandares
exigentes de rendimiento para los seguidores con el fin de elevar la productividad.

En el estilo de liderazgo Participativo, el lider obtuvo un puntaje de 92.50% mientras que
los seguidores calificaron este estilo con una puntuacion de 25%, reflejando las acciones
participativas del lider al tomar en cuenta la opinion y sugerencia de los subordinados
para la toma de decisiones.

En cuanto al estilo de liderazgo Considerado, caracterizado por la atencion
individualizada del lider hacia sus seguidores, preocupandose de sus necesidades e
inquietudes, el lider obtuvo un puntaje de 97% en autopercepcion mientras que los
seguidores otorgaron una puntacion de 90%.

En estilo de Liderazgo Directivo, caracterizado por instrucciones que el lider da a sus
seguidores acerca de como realizar el trabajo en cuanto a tiempo y recursos a utilizar, se
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obtuvo un 82.50% en autopercepcion por parte del lider, mientras que la percepcion de
los seguidores reflejo un 75%.

El vicepresidente comercial demuestra tener un su estilo de liderazgo todas las
dimensiones detalladas anteriormente, sin embargo, este se otorga bajas puntuaciones
mientras que sus seguidores tienen una percepcion mas favorable acerca de su estilo de
liderazgo, ya que en todos los casos brindan puntajes mayores que los que el lider oferta
de si mismo.

Las Unicas dimensiones en la que coinciden es en la de liderazgo Considerado, ambos
estan de acuerdo que el lider trata a cada uno de los miembros de su equipo de trabajo de
manera individualizada, atendiendo sus inquietudes y preocupaciones, y de igual manera
en la dimension de liderazgo Directivo, donde ambos coinciden en que el lider sabe
conducir a su equipo de trabajo, estableciendo estandares exigentes de desempefio, con el
fin de elevar la productividad.

Gréfico 20: CONLID (A-S)

PERFIL CONLID (A-S)

Conductas orientadas a la tarea 26,68
Conductas orientadas a las relaciones 75,8460
Conductas orientadas al cambio O
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcion Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de conductas de los lideres, la autopercepcion de lider es
de 50% al igual que la de sus seguidores, respecto a la conducta orientada a la tarea, la
misma que se caracteriza por organizar el trabajo, dar una estructura al contexto laboral,
definir roles entre otros.

En la conducta orientada a las relaciones, el lider obtuvo un puntaje de 81.60% mientras
que los seguidores calificaron este estilo con una puntuacion de 75%, reflejando acciones
que tienen como objetivo mejorar la relacion entre el lider y el seguidor, resaltando el
respeto, confianza y buen clima laboral.
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En la conducta orientada al cambio, caracterizada por la implementacion de estrategias
con el objetivo de originar innovaciones constantes, el lider obtuvo un puntaje de 91.60%
en autopercepcion mientras que los seguidores otorgaron una puntacion de 90%.

Tanto la percepcion de los seguidores como la del Vicepresidente Comercial, es la misma
en las conductas evaluadas anteriormente, lo que indica que, en efecto, el lider es una
persona capaz de organizar el trabajo de sus seguidores, delegando responsabilidades,
preocupado por la creacion de un buen clima laboral caracterizado por el respeto y la
camaraderia y sobretodo demuestra ser una persona que emplea estrategias con el objeto
de originar innovaciones constantes,

Gréfico 21: POTENLID

PERFIL POTENLID

Motivacion Intrinseca 25,00
Motivacién Extrinseca 10,00
Motivacién social Normativa 90,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de motivacion para liderar, la autopercepcion de lider es
de 25% en Motivacidn Intrinseca, la misma que hace referencia a la atraccién innata que
tienen las personas por asumir situaciones de liderazgo y conducir grupos.

Respecto a la Motivacion Extrinseca, caracterizada por los beneficios que tiene el lider al
conducir grupos, la autopercepcion del lider es 10%.

En cuanto a la Motivacién social Normativa, caracterizada por la necesidad que siente la
persona de liderar, al creer que es su deber y responsabilidad, el lider tuvo un puntaje de
90%.

Con los resultados obtenidos anteriormente, el Vicepresidente Comercial demuestra ser
una persona que asume situaciones de liderazgo porque este siente que es su deber y
obligacion, y en cierta parte, aunque en menor medida, también lo hace porgue siente esa
atraccion innata de asumir situaciones de liderazgo.
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Cargo: Gerente de Ventas Cobertura

Edad: 41 afos
Ambito: Empresarial

Grafico 22: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Liderazgo Transformacional 5,00 25 00
Liderazgo Transaccional 7500 90,00
Liderazgo Laissez Faire 5,00 30.00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En el estilo de Liderazgo Transformacional, el lider obtiene una puntuacion de 5%,
mientras que los seguidores califican este pardmetro con un 25%, percibiendo pocas
habilidades de liderazgo e innovacion en el lider.

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo, la autopercepcion del lider es de
90% vy la percepcion de los subordinados de 75% respecto al estilo de Liderazgo
Transaccional, el mismo que se caracteriza por intercambiar promesas y favores entre el
lider y el seguidor, con el fin de alcanzar metas organizacionales.

Respecto al estilo de Liderazgo Laissez Faire, un liderazgo inactivo e ineficaz, el lider
obtuvo una puntuacion de 5% en la autopercepcién, mientras que sus seguidores lo
calificaron con un 30%.

Con los resultados obtenidos, podemos concluir que el estilo de liderazgo predominante
en el Gerente de Ventas Cobertura, es el Transaccional, ya que las dos partes, tanto el
lider como el seguidor, brindan puntajes similares, que son significativos y manifiestan
gue este es una persona gque negocia con sus seguidores con el fin de alcanzar las metas y
que interviene cuando detecta problemas en el desarrollo de tareas de su equipo de trabajo.
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Grafico 23: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Carisma 25,00 90,00
Inspiracion 50,00 75,00
Estimulacidn Intelectual 75,00 95,00
Consideracion Individualizada 82,50 99,00
Recompensa Contingente 5,00 50,00
Direccién por Exepcion 2,00 25,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con las sub dimensiones que evalia el cuestionario de estilos de
liderazgo, el lider tuvo un puntaje de 25% en autopercepcién, mientras que los seguidores
otorgaron una puntuacion de 90%, en la sub dimensién de Carisma, caracterizada por
influir en los demaés a través de la creacion de una vision compartida.

Respecto a la sub dimension Inspiracion, el lider se otorgd un puntaje de 75% mientras
que los subordinados calificaron en un 50% en este pardmetro caracterizado por la
transmision de la vision del lider hacia los seguidores, involucrandoles en proyectos de
cambio.

En la sub dimension de Estimulacion Intelectual, la autopercepcion del lider es de un
95%, mientras que la percepcién de los seguidores es de 75% en lo que respecta a la
iniciativa del lider para pensar nuevas soluciones o mecanismos para la resolucion de
problemas habituales.

En la sub dimension Consideracion Individualizada, caracterizada por la preocupacion
que mantiene el lider sobre sus seguidores en cuanto a bienestar, cuidado y proteccion, el
resultado de autopercepcién fue de 99% mientras que la percepcion de los seguidores fue
de 82.15%.

En la sub dimension de Recompensa Contingente, caracterizada por premiar al seguidor
por cumplir con los objetivos que este debia llevar a cabo, el lider se puntud con un 5%,
mientras que los seguidores lo calificaron con un 50%.

En la sub dimension de Direccidn por excepcion, caracterizada por tener dos formas guiar
a al grupo, la activa y la pasiva, el lider tuvo un 5% en autopercepcion mientras que los
seguidores le otorgaron un 25%.
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Con todo esto, se puede observar que en unas pocas subdimensiones el lider tiene una
puntacion mas alta que la indican sus seguidores, como por ejemplo en el caso de
Inspiracion, sin embargo esas diferencias no son extremas, como encontramos en otras
subdimensiones (Carisma, Recompensa Contingente y Direccion por excepcion), las
mismas en las que el lider cree que tiene poca incidencia, sin embargo sus seguidores
manifiestan que existe una significativa presencia de estos aspectos en el estilo de
liderazgo de su superior.

Grafico 24: CAMIN (A-S)

PERFIL CAMIN (A-S)

Orientado a metas ?E;BB
Participativo 50,00 85,00
Considerado 75,00 35,00
Directivo 75,00 94,50
0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00
Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo segun la teoria Camino-Meta, la
autopercepcion de lider es 75% mientras que la percepcién de los seguidores es de 75%
en el estilo Orientado a Metas, caracterizado por el establecimiento de estandares
exigentes de rendimiento para los seguidores con el fin de elevar la productividad.

En el estilo de liderazgo Participativo, el lider obtuvo un puntaje de 85% mientras que los
seguidores calificaron este estilo con una puntuaciéon de 50%, reflejando las acciones
participativas del lider al tomar en cuenta la opinion y sugerencia de los subordinados
para la toma de decisiones.

En cuanto al estilo de liderazgo Considerado, caracterizado por la atencion
individualizada del lider hacia sus seguidores, preocupandose de sus necesidades e
inquietudes, el lider obtuvo un puntaje de 95% en autopercepcion mientras que los
seguidores otorgaron una puntacion de 75%.

En estilo de Liderazgo Directivo, caracterizado por instrucciones que el lider da a sus
seguidores acerca de como realizar el trabajo en cuanto a tiempo y recursos a utilizar, se
obtuvo un 94.50% en autopercepcion por parte del lider, mientras que la percepcién de
los seguidores reflejo un 75%
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El Gerente de ventas Cobertura posee un estilo de liderazgo en el que predomina la
orientacion a metas, es decir, éste establece estandares de rendimiento exigentes con el
fin de elevar la productividad de sus seguidores. Por otra parte, aunque en menor medida,
también se evidencia un estilo de liderazgo Considerado y Directivo, los mismos que
indican que el lider da instrucciones claras acerca del trabajo a realizar y toma en cuenta
las necesidades e inquietudes de su equipo de trabajo.

Gréfico 25: CONLID (A-S)

PERFIL CONLID (A-S)

Conductas orientadas a la tarea 75,00 90,00
Conductas orientadas a las relaciones 75,00 95,00
Conductas orientadas al cambio SS’OQ)S,OO
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcion Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de conductas de los lideres, la autopercepcion de lider es
75% mientras que la percepcion de los seguidores es de 90% en la conducta orientada a
latarea, la misma que se caracteriza por organizar el trabajo, dar una estructura al contexto
laboral, definir roles entre otros.

En la conducta orientada a las relaciones, el lider obtuvo un puntaje de 75% mientras que
los seguidores calificaron este estilo con una puntuacion de 95%, reflejando acciones que
tienen como objetivo mejorar la relacion entre el lider y el seguidor, resaltando el respeto,
confianza y buen clima laboral.

En la conducta orientada al cambio, caracterizada por la implementacion de estrategias
con el objetivo de originar innovaciones constantes, el lider obtuvo un puntaje de 85% en
autopercepcion mientras que los seguidores otorgaron una puntacion de 95%.

Los puntajes de las conductas evaluadas anteriormente indican la presencia de todas ellas
en la manera de liderar que tiene el Gerente de Ventas Cobertura, manifestando que éste
es una persona que organiza el trabajo a realizar, se preocupa por la relacion que tiene
con sus seguidores y trata de implementar nuevas estrategias para innovar su carga
laboral.
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Gréfico 26: POTENLID

PERFIL POTENLID

Motivacidn Intrinseca 50,00
Motivacién Extrinseca 5,00
Motivacién social Normativa 75,00
0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00

Elaborado por Orddfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de motivacién para liderar, la autopercepcion de lider es
de 50% en Motivacion Intrinseca, la misma que hace referencia a la atraccién innata que
tienen las personas por asumir situaciones de liderazgo y conducir grupos.

Respecto a la Motivacion Extrinseca, caracterizada por los beneficios que tiene el lider al
conducir grupos, la autopercepcién del lider es 5%.

En cuanto a la Motivacién social Normativa, caracterizada por la necesidad que siente la
persona de liderar, al creer que es su deber y responsabilidad, el lider tuvo un puntaje de
75%.

Con eso, podemos definir que el Gerente de Ventas Cobertura tiene una motivacion social
Normativa para liderar, la misma que indica que este ejerce su liderazgo porque siente
que es su obligacién, y menor medida, también indica que lo hace porque siente una siente
una atraccion innata.
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Cargo: Gerente de Ventas Corporativo
Edad: 42 afos
Ambito: Empresarial

Gréfico 27: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Liderazgo Transformacional 37.50 50,000
Liderazgo Transaccional 5 00 25,000
Liderazgo Laissez Faire 25,000 37,50
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcién Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En el estilo de Liderazgo Transformacional, el lider obtiene una puntuacién de 50%,
mientras que los seguidores califican este parametro con un 37.50%, percibiendo pocas
habilidades de liderazgo e innovacion en el lider.

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo, la autopercepcion del lider es de
25% vy la percepcién de los subordinados de 5% respecto al estilo de Liderazgo
Transaccional, el mismo que se caracteriza por intercambiar promesas y favores entre el
lider y el seguidor, con el fin de alcanzar metas organizacionales.

Respecto al estilo de Liderazgo Laissez Faire, un liderazgo inactivo e ineficaz, el lider
obtuvo una puntuacion de 25% en la autopercepcidn, mientras que sus seguidores lo
calificaron con un 37.50%.

El Gerente de Ventas Corporativo demuestra bajo puntajes en los estilos de liderazgo
evaluados anteriormente, sin embargo, en el estilo en el que més coincide con su equipo
de trabajo, es en el liderazgo Transformacional, caracterizado por la preocupacion que
este tiene sobre el desarrollo de sus seguidores, y el cumplimiento de metas que van mas
alla del dia, sino que se cree un equipo de trabajo que colabore y crezca profesionalmente.
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Grafico 28: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Carisma 10,00 25,00
Inspiracion 37,50 50,00
Estimulacién Intelectual '2’2188
Consideracién Individualizada 750 50,00
Recompensa Contingente 50,00 75,00
Direccion por Exepcion 42’550,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con las sub dimensiones que evalia el cuestionario de estilos de
liderazgo, el lider tuvo un puntaje de 25% en autopercepcién, mientras que los seguidores
otorgaron una puntuacion de 10%, en la sub dimensién de Carisma, caracterizada por
influir en los demaés a través de la creacion de una vision compartida.

Respecto a la sub dimensidn Inspiracion, el lider se otorgdé un puntaje de 50% mientras
que los subordinados calificaron en un 27.5% en este parametro caracterizado por la
transmision de la vision del lider hacia los seguidores, involucrandoles en proyectos de
cambio.

En la sub dimension de Estimulacion Intelectual, la autopercepcion del lider es de un
25%, mientras que la percepcién de los seguidores es de 25% en lo que respecta a la
iniciativa del lider para pensar nuevas soluciones o mecanismos para la resolucion de
problemas habituales.

En la sub dimension Consideracion Individualizada, caracterizada por la preocupacion
que mantiene el lider sobre sus seguidores en cuanto a bienestar, cuidado y proteccion, el
resultado de autopercepcién fue de 50% mientras que la percepcion de los seguidores fue
de 7.5%.

En la sub dimension de Recompensa Contingente, caracterizada por premiar al seguidor
por cumplir con los objetivos que este debia llevar a cabo, el lider se puntu6 con un 75%,
mientras que los seguidores lo calificaron con un 50%.

En la sub dimension de Direccidn por excepcion, caracterizada por tener dos formas guiar
a al grupo, la activa y la pasiva, el lider tuvo un 50% en autopercepcion mientras que los
seguidores le otorgaron un 42.50%.
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En todas las subdimensiones evaluadas anteriormente se puede observar que el Gerente
de Ventas Corporativo otorga una imagen favorable de si mismo, ya que sus puntajes
sobrepasan la calificacion que sus seguidores le otorgan, lo que indica que existe un gran
brecha entre lo que él cree proyectar y lo que sus seguidores perciben, Una subdimension
que podemos tomar por ejemplo es la subdimension de Inspiracién, donde el lider
considera orienta los esfuerzos de sus seguidores en funcion de objetivos comunes,
mientras que su equipo de trabajo percibe poca presencia de este aspecto.

Grafico 29: CAMIN (A-S)

PERFIL CAMIN (A-S)

Orientado a metas 22,00 75,00
Participativo 43,88
Considerado §8188

Directivo 25,00 75

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 6000 70,00 80,00

Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo segun la teoria Camino-Meta, la
autopercepcion de lider es 75% mientras que la percepcion de los seguidores es de 2% en
el estilo Orientado a Metas, caracterizado por el establecimiento de estandares exigentes
de rendimiento para los seguidores con el fin de elevar la productividad.

En el estilo de liderazgo Participativo, el lider obtuvo un puntaje de 5% mientras que los
seguidores calificaron este estilo con una puntuacién de 50%, reflejando las acciones
participativas del lider al tomar en cuenta la opinion y sugerencia de los subordinados
para la toma de decisiones.

En cuanto al estilo de liderazgo Considerado, caracterizado por la atencion
individualizada del lider hacia sus seguidores, preocupandose de sus necesidades e
inquietudes, el lider obtuvo un puntaje de 75% en autopercepcion mientras que los
seguidores otorgaron una puntacion de 75%.

En estilo de Liderazgo Directivo, caracterizado por instrucciones que el lider da a sus
seguidores acerca de como realizar el trabajo en cuanto a tiempo y recursos a utilizar, se
obtuvo un 25% en autopercepcién por parte del lider, mientras que la percepcion de los
seguidores reflejo un 75%
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Con los datos obtenido, se evidencia que el Gerente de Ventas Corporativo posee dos
estilos de liderazgo predominantes, los mismos que coinciden con la percepcion de sus
seguidores. El uno es el Liderazgo Participativo, y el otro el Liderazgo Considerado, estos
dos indican que la persona hace participar a sus seguidores en la toma de decisiones,
escucha sugerencias y trata a cada uno de ellos de forma individualizada, atendiendo sus
inquietudes.

Gréafico 30: CONLID (A-S)

PERFIL CONLID (A-S)

Conductas orientadas a la tarea 30,00 75,00
Conductas orientadas a las relaciones ;§:88
Conductas orientadas al cambio 30,00 90,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcion Prcepcion de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de conductas de los lideres, la autopercepcion de lider es
30% mientras que la percepcion de los seguidores es de 75% en la conducta orientada a
latarea, la misma que se caracteriza por organizar el trabajo, dar una estructura al contexto
laboral, definir roles entre otros.

En la conducta orientada a las relaciones, el lider obtuvo un puntaje de 75% mientras que
los seguidores calificaron este estilo con una puntuacion de 75%, reflejando acciones que
tienen como objetivo mejorar la relacion entre el lider y el seguidor, resaltando el respeto,
confianza y buen clima laboral.

En la conducta orientada al cambio, caracterizada por la implementacion de estrategias
con el objetivo de originar innovaciones constantes, el lider obtuvo un puntaje de 30% en
autopercepcion mientras que los seguidores otorgaron una puntacion de 90%.

Respecto a estas conductas se puede evidenciar que tanto el lider como los subordinados
coinciden en que éste presenta en su mayoria conductas orientadas a las relaciones,
creando un buen clima laboral, caracterizado por el respeto y la camaraderia. Sin
embargo, por otro lado, existe diferencias entre la percepcion que el lider tiene de si
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mismo Y la que percepcion de los seguidores en las conductas orientadas al cambio y a
las tareas, pues el equipo de trabajo manifiesta que si percibe en su seguidor conductas
que reflejan la implementacion de nuevas estrategias en el ambito laboral y estructura y
definicion de roles entre ellos.

Gréfico 31: POTENLID

PERFIL POTENLID

Motivacién Intrinseca 95,00
Motivacidn Extrinseca 50,00
Motivacién social Normativa 75,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de motivacion para liderar, la autopercepcion de lider es
de 95% en Motivacidn Intrinseca, la misma que hace referencia a la atraccién innata que
tienen las personas por asumir situaciones de liderazgo y conducir grupos.

Respecto a la Motivacion Extrinseca, caracterizada por los beneficios que tiene el lider al
conducir grupos, la autopercepcion del lider es 50%.

En cuanto a la Motivacién social Normativa, caracterizada por la necesidad que siente la
persona de liderar, al creer que es su deber y responsabilidad, el lider tuvo un puntaje de
75%.

El gerente de Ventas Corporativo, manifiesta tener 2 motivaciones para liderar, una de
ellas en la Intrinseca, la misma que indica que la persona siente esa atraccion innata por
dirigir grupos, y la otra es la social Normativa, esta se caracteriza porque la persona siente
que es su obligacion liderar y guiar a las personas.
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Cargo: Gerente de Ventas Tiendas y Franquicias

Edad: 56 afos
Ambito: Empresarial

Gréfico 32: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Liderazgo Transformacional 2500 75,00
Liderazgo Transaccional 50,00 75,00
Liderazgo Laissez Faire 50.00 90,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
B Autopercepcion Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En el estilo de Liderazgo Transformacional, el lider obtiene una puntuaciéon de 75%,
mientras que los seguidores califican este parametro con un 25%, percibiendo pocas
habilidades de liderazgo e innovacion en el lider.

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo, la autopercepcion del lider es de
75% vy la percepcion de los subordinados de 50% respecto al estilo de Liderazgo
Transaccional, el mismo que se caracteriza por intercambiar promesas y favores entre el
lider y el seguidor, con el fin de alcanzar metas organizacionales.

Respecto al estilo de Liderazgo Laissez Faire, un liderazgo inactivo e ineficaz, el lider
obtuvo una puntuacién de 90% en la autopercepcién, mientras que sus seguidores lo
calificaron con un 50%.

Con las puntuaciones obtenidas se puede evidenciar que le Gerente de Ventas Tiendas y
Franquicias, posee una imagen favorable de si mismo respecto a los estilos de liderazgo
evaluados, ya que las puntuaciones que este brinda sobre si mismo sobrepasan los valores
otorgados por su equipo de trabajo, sobretodo el estilo Transformacional. Los seguidores
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indican que existe poca evidencia de desarrollo profesional con su lider y bastante
flexibilidad para realizar sus tareas de la manera en la que ellos consideren necesaria.

Grafico 33: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Carisma 88;88
Inspiracion 75,00 50,00
Estimulacion Intelectual 10,00 75,00
Consideracion Individualizada 10,00 99,00

Recompensa Contingente 50,00 90,00
Direccion por Exepcidn 50,00 95,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00

Autopercepcion Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con las sub dimensiones que evalla el cuestionario de estilos de
liderazgo, el lider tuvo un puntaje de 90% en autopercepcion, mientras que los seguidores
otorgaron una puntuacion de 90%, en la sub dimensién de Carisma, caracterizada por
influir en los demas a través de la creacion de una vision compartida.

Respecto a la sub dimensién Inspiracion, el lider se otorg6 un puntaje de 50% mientras
que los subordinados calificaron en un 25% en este parametro caracterizado por la
transmision de la vision del lider hacia los seguidores, involucrandoles en proyectos de
cambio.

En la sub dimension de Estimulacion Intelectual, la autopercepcion del lider es de un
10%, mientras que la percepcion de los seguidores es de 75% en lo que respecta a la
iniciativa del lider para pensar nuevas soluciones o mecanismos para la resolucién de
problemas habituales.

En la sub dimension Consideracion Individualizada, caracterizada por la preocupacion
gue mantiene el lider sobre sus seguidores en cuanto a bienestar, cuidado y proteccion, el
resultado de autopercepcion fue de 99% mientras que la percepcion de los seguidores fue
de 10%.

En la sub dimension de Recompensa Contingente, caracterizada por premiar al seguidor
por cumplir con los objetivos que este debia llevar a cabo, el lider se puntué con un 90%,
mientras que los seguidores lo calificaron con un 50%.
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En la sub dimension de Direccidn por excepcion, caracterizada por tener dos formas guiar
a al grupo, la activa y la pasiva, el lider tuvo un 95% en autopercepcion mientras que los
sequidores le otorgaron un 50%.

Con toda la informacién detallada anteriormente se puede observar que el Gerente de
Ventas Tiendas y Franquicias y sus seguidores tienen percepciones distintas acerca de las
subdimensiones evaluadas anteriormente, ya que el lider considera que posee todas ellas
mientras que sus seguidores brindan puntajes mas bajos que indican incluso la ausencia
de aquellas dimensiones. En la Gnica dimension en la coinciden es en la de Carisma, la
misma que se caracteriza por la influencia que éste tiene sobre los seguidores,
compartiendo una vision con objetivos en comunes.

Gréfico 34: CAMIN (A-S)

PERFIL CAMIN (A-S)

Orientado a metas 25,00 75,00
Participativo 8%;88
Considerado 88;88
Directivo ?%;88
0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00 120,00
Autopercepcion Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo segun la teoria Camino-Meta, la
autopercepcion de lider es 75% mientras que la percepcion de los seguidores es de 25%
en el estilo Orientado a Metas, caracterizado por el establecimiento de estandares
exigentes de rendimiento para los seguidores con el fin de elevar la productividad.

En el estilo de liderazgo Participativo, el lider obtuvo un puntaje de 95% mientras que los
seguidores calificaron este estilo con una puntuacién de 95%, reflejando las acciones
participativas del lider al tomar en cuenta la opinion y sugerencia de los subordinados
para la toma de decisiones.

En cuanto al estilo de liderazgo Considerado, caracterizado por la atencion
individualizada del lider hacia sus seguidores, preocupandose de sus necesidades e
inquietudes, el lider obtuvo un puntaje de 99% en autopercepcion mientras que los
seguidores otorgaron una puntacion de 99%.
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En estilo de Liderazgo Directivo, caracterizado por instrucciones que el lider da a sus
seguidores acerca de como realizar el trabajo en cuanto a tiempo y recursos a utilizar, se
obtuvo un 75% en autopercepcidn por parte del lider, mientras que la percepcion de los
seguidores reflejo un 75%

El Gerente de Ventas de Tiendas y Franquicias, junto con sus seguidores coinciden en la
presencia de tres estilos de liderazgo evidenciados en el dia a dia. Estos son el liderazgo
Participativo, Considerado y Directivo, los mismos que indican que el lider toma en
cuenta la opinién de sus seguidores y los hace participar en la toma de decisiones. Sin
embargo, en el estilo de liderazgo orientado a metas, existe una brecha entre la percepcion
de los seguidores y lo que el lider piensa de si mismo, pues éste ultimo, proyecta una
imagen favorable de si mismo respecto al establecimiento de estandares exigentes de
trabajo y aumento del nivel de productividad de su equipo de trabajo.

Gréfico 35: CONLID (A-S)

PERFIL CONLID (A-S)

Conductas orientadas a la tarea 75,00 95,00
Conductas orientadas a las relaciones 75.00 90,00
i i 00
Conductas orientadas al cambio 90, 8,
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcion Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacién con el cuestionario de conductas de los lideres, la autopercepcion de lider es
95% mientras que la percepcion de los seguidores es de 75% en la conducta orientada a
la tarea, la misma que se caracteriza por organizar el trabajo, dar una estructura al contexto
laboral, definir roles entre otros.

En la conducta orientada a las relaciones, el lider obtuvo un puntaje de 90% mientras que
los seguidores calificaron este estilo con una puntuacion de 75%, reflejando acciones que
tienen como objetivo mejorar la relacion entre el lider y el seguidor, resaltando el respeto,
confianza y buen clima laboral.
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En la conducta orientada al cambio, caracterizada por la implementacion de estrategias
con el objetivo de originar innovaciones constantes, el lider obtuvo un puntaje de 90% en
autopercepcién mientras que los seguidores otorgaron una puntacion de 90%.

En las conductas evaluadas anteriormente se evidencia puntajes similares entre la
percepcion que tiene los seguidores sobre el lider y la autopercepcion de este dltimo.
Ambas partes consideran que se proyecta y se percibe conductas orientadas a las tareas
(definicién de roles), relaciones (creacion de un clima laboral positivo) y cambio
(implementacion de nuevas estrategias) en la ejecucion de sus labores diarias.

Gréfico 36: POTENLID

PERFIL POTENLID

Motivacién Intrinseca 95,00
Motivacién Extrinseca 5,00
Motivacion social Normativa 75,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de motivacién para liderar, la autopercepcion de lider es
de 95% en Motivacion Intrinseca, la misma que hace referencia a la atraccién innata que
tienen las personas por asumir situaciones de liderazgo y conducir grupos.

Respecto a la Motivacion Extrinseca, caracterizada por los beneficios que tiene el lider al
conducir grupos, la autopercepcién del lider es 5%.

En cuanto a la Motivacidn social Normativa, caracterizada por la necesidad que siente la
persona de liderar, al creer que es su deber y responsabilidad, el lider tuvo un puntaje de
75%.

El Gerente de Ventas Tiendas y Franquicias, evidencia tener dos motivaciones para
liderar, una de ellas, es la Intrinseca, siente esa atraccién innata por dirigir grupos, y la
otra, es la social Normativa, la misma que indica que éste ejerce el liderazgo porque
considera una obligacion.
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4.3 Area de Operaciones

Cargo: Vicepresidente de Operaciones
Edad: 36 afos

Ambito: Empresarial

Gréfico 37: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Liderazgo Transformacional 58
Liderazgo Transaccional 50 90
Liderazgo Laissez Faire 5 625
0 25 50 75 100
Autopercepcion Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En el estilo de Liderazgo Transformacional, el lider obtiene una puntuacién de 50%,
mientras que los seguidores califican este parametro con un 50%, percibiendo pocas
habilidades de liderazgo e innovacion en el lider.

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo, la autopercepcion del lider es de
90% vy la percepcion de los subordinados de 50% respecto al estilo de Liderazgo
Transaccional, el mismo que se caracteriza por intercambiar promesas y favores entre el
lider y el seguidor, con el fin de alcanzar metas organizacionales.

Respecto al estilo de Liderazgo Laissez Faire, un liderazgo inactivo e ineficaz, el lider
obtuvo una puntuacion de 5% en la autopercepcién, mientras que sus seguidores lo
calificaron con un 62.50%.

Se puede evidenciar que tanto el Vicepresidente de Operaciones como sus seguidores,
coinciden en que éste primero, demuestra ser en su mayoria, un Lider transformacional
que busca el desarrollo de sus subordinados y procura ir méas alla del cumplimiento de
metas del dia. Por otro lado, su equipo de trabajo también considera que el lider tiene un
estilo Laissez Faire, caracterizado por no tratar de intervenir en las conductas de estos.
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Grafico 38: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Carisma 2200 90,00
Inspiracién 2,00 62,50
Estimulacion Intelectual 20 82,50
Consideracioén Individualizada 50,00 99,00
Recompensa Contingente 25,00 70,00

Direccion por Exepcidon 5,00 37

0 25 50 75 100

Autopercepcion Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con las sub dimensiones que evalla el cuestionario de estilos de
liderazgo, el lider tuvo un puntaje de 75% en autopercepcion, mientras que los seguidores
otorgaron una puntuacion de 90%, en la sub dimension de Carisma, caracterizada por
influir en los demas a través de la creacion de una vision compartida.

Respecto a la sub dimension Inspiracidn, el lider se otorg6 un puntaje de 5% mientras que
los subordinados calificaron en un 62.50% en este pardmetro caracterizado por la
transmision de la vision del lider hacia los seguidores, involucrandoles en proyectos de
cambio.

En la sub dimension de Estimulacion Intelectual, la autopercepcion del lider es de un
50%, mientras que la percepcion de los seguidores es de 82.50% en lo que respecta a la
iniciativa del lider para pensar nuevas soluciones o mecanismos para la resolucion de
problemas habituales.

En la sub dimension Consideracion Individualizada, caracterizada por la preocupacion
gue mantiene el lider sobre sus seguidores en cuanto a bienestar, cuidado y proteccion, el
resultado de autopercepcidon fue de 99% mientras que la percepcion de los seguidores fue
de 50%.

En la sub dimensiéon de Recompensa Contingente, caracterizada por premiar al seguidor
por cumplir con los objetivos que este debia llevar a cabo, el lider se puntud con un 25%,
mientras que los seguidores lo calificaron con un 70%.

En la sub dimension de Direccidn por excepcion, caracterizada por tener dos formas guiar
a al grupo, la activa y la pasiva, el lider tuvo un 5% en autopercepcion mientras que los
seguidores le otorgaron un 37.50%.
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En todas las subdimiensiones evaluadas podemos encontrar puntajes diferentes brindados
por el lider y por los seguidores, sin embargo en algunas de ellas encontramos diferencias
significativas, ya sea que el lider oferta una imagen favorable de si mismo respecto a la
percepcion de sus seguidores como por ejemplo en la Consideracion individualizada
(preocuparse por su equipo de trabajo y trataros de forma considerada) o por el contrario,
el lider considera que no realiza acciones relacionadas a algunas subdimendiones como
por ejemplo las de Carisma, Inspiracion, Estimulacion Intelectual y Recompensa
Contingente, que son categorias en los que el equipo de trabajo ha otorgado altas
puntuaciones, manifestando la evidencia de estos aspectos en su lider.

Grafico 39: CAMIN (A-S)

CAMIN A-S
Orientado a metas 37,50 50,00
Participativo 50,00 90,00
Considerado 25,00 82,5
Directivo 75’0082,5
0 25 50 75 100
Autopercepcién PERCEPCION DE LOS SUBORDINADOS

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo segun la teoria Camino-Meta, la
autopercepcion de lider es 50% mientras que la percepcion de los seguidores es de 37.50%
en el estilo Orientado a Metas, caracterizado por el establecimiento de estandares
exigentes de rendimiento para los seguidores con el fin de elevar la productividad.

En el estilo de liderazgo Participativo, el lider obtuvo un puntaje de 90% mientras que los
seguidores calificaron este estilo con una puntuacién de 50%, reflejando las acciones
participativas del lider al tomar en cuenta la opinion y sugerencia de los subordinados
para la toma de decisiones.

En cuanto al estilo de liderazgo Considerado, caracterizado por la atencion
individualizada del lider hacia sus seguidores, preocupandose de sus necesidades e
inquietudes, el lider obtuvo un puntaje de 25% en autopercepcion mientras que los
seguidores otorgaron una puntacion de 82.50%.
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En estilo de Liderazgo Directivo, caracterizado por instrucciones que el lider da a sus
seguidores acerca de como realizar el trabajo en cuanto a tiempo y recursos a utilizar, se
obtuvo un 75% en autopercepcion por parte del lider, mientras que la percepcion de los
seguidores reflejo un 82.50%.

Respecto a los pardmetros evaluados anteriormente, podemos concluir que el
Vicepresidente de Operaciones se otorga una puntuacion significativamente mayor a la
que lo hacen sus subordinados en el estilo de liderazgo Participativo, caracterizado por
tomar en cuenta la opinidén de sus seguidores y hacerlos participar en la toma de
decisiones. Sin embargo, en el estilo de liderazgo Considerado, ocurre lo contrario, pues
los seguidores consideran que su lider toma con cuenta sus necesidades e inquietudes.

En los otros estilos de liderazgo, no existe tanta diferencia en los puntajes otorgados por
ambas partes, sobretodo en el liderazgo Directivo, que tanto los seguidores como el lider
estan seguros de que se evidencia instrucciones claras respecto al trabajo en cuanto a
tiempo y métodos a utilizar.

Gréfico 40: CONLID (A-S)

PERFIL CONLID (A-S)

Conductas orientadas a la tarea 26.00 85,00
Conductas orientadas a las relaciones 21.00 82,50
Conductas orientadas al cambio 21.00 82,50
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcion Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de conductas de los lideres, la autopercepcion de lider es
85% mientras que la percepcion de los seguidores es de 26% en la conducta orientada a
latarea, la misma que se caracteriza por organizar el trabajo, dar una estructura al contexto
laboral, definir roles entre otros.

En la conducta orientada a las relaciones, el lider obtuvo un puntaje de 82.50% mientras
que los seguidores calificaron este estilo con una puntuacion de 21%, reflejando acciones
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que tienen como objetivo mejorar la relacion entre el lider y el seguidor, resaltando el
respeto, confianza y buen clima laboral.

En la conducta orientada al cambio, caracterizada por la implementacion de estrategias
con el objetivo de originar innovaciones constantes, el lider obtuvo un puntaje de 82.50%
en autopercepcién mientras que los seguidores otorgaron una puntacién de 21%.

Respecto a todas las conductas evaluadas anteriormente se observa que existe una
diferencia entre los puntajes que el Vicepresidente de Operaciones se otorga a si mismo,
y los puntajes brindados por el equipo de trabajo. El lider se puntla de manera més
favorable que lo que lo hacen sus seguidores. Para estos Gltimos el lider presenta poca
evidencia de conductas orientadas a la tarea, relaciones y cambio.

Gréfico 41: POTENLID

PERFIL POTENLID

Motivacidn Intrinseca 50,00
Motivacién Extrinseca 5,00
Motivacién social Normativa 90,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de motivacién para liderar, la autopercepcion de lider es
de 50% en Motivacion Intrinseca, la misma que hace referencia a la atraccién innata que
tienen las personas por asumir situaciones de liderazgo y conducir grupos.

Respecto a la Motivacion Extrinseca, caracterizada por los beneficios que tiene el lider al
conducir grupos, la autopercepcion del lider es 5%.

En cuanto a la Motivacién social Normativa, caracterizada por la necesidad que siente la
persona de liderar, al creer que es su deber y responsabilidad, el lider tuvo un puntaje de
90%.

Con las puntuaciones obtenidas, se evidencia que el Vicepresidente de Operaciones tiene
una motivacion social Normativa que hace ejerza su liderazgo porque siente que es su
deber y obligacién. Por otro lado, también se evidencia que tiene, aunque en menor
medida, una motivacion Intrinseca, que indica que la persona ejerce situaciones de
liderazgo porque siente esa atraccion innata.
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Cargo: Gerente de Operaciones

Edad: 39 afios
Ambito: Empresarial

Grafico 42: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Liderazgo Transformacional 3 75
Liderazgo Transaccional 9094’5
Liderazgo Laissez Faire 275 75
0 25 50 75 100
Autopercepcion Percepcién de subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En el estilo de Liderazgo Transformacional, el lider obtiene una puntuacién de 90%,
mientras que los seguidores califican este pardmetro con un 94.5%, percibiendo pocas
habilidades de liderazgo e innovacion en el lider.

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo, la autopercepcion del lider es de
75% vy la percepcion de los subordinados de 10% respecto al estilo de Liderazgo
Transaccional, el mismo que se caracteriza por intercambiar promesas y favores entre el
lider y el seguidor, con el fin de alcanzar metas organizacionales.

Respecto al estilo de Liderazgo Laissez Faire, un liderazgo inactivo e ineficaz, el lider
obtuvo una puntuacién de 75% en la autopercepcién, mientras que sus seguidores lo
calificaron con un 27.50%.

Con los datos obtenidos se puede concluir que el Gerente de Operaciones posee un estilo
de liderazgo Transaccional, caracterizado por negociar con sus colaboradores para
alcanzar los objetivos de la empresa e intervenir en el trabajo de estos cuando las personas
lo ameriten. Por otro lado, se evidencia que el estilo de liderazgo Transformacional que
éste cree proyectar no es percibido por sus seguidores.
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Grafico 43: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Carisma 25,00 90,00

Inspiracion 75,00 85,00

Estimulacion Intelectual 7500 90

Consideracioén Individualizada @jﬁ,@@
Recompensa Contingente 27,50 90,00
Direccion por Exepcion 15 50,00
0 25 50 75 100
Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con las sub dimensiones que evalia el cuestionario de estilos de
liderazgo, el lider tuvo un puntaje de 25% en autopercepcion, mientras que los seguidores
otorgaron una puntuacion de 90%, en la sub dimensién de Carisma, caracterizada por
influir en los demaés a través de la creacion de una vision compartida.

Respecto a la sub dimension Inspiracion, el lider se otorgd un puntaje de 75% mientras
que los subordinados calificaron en un 85% en este pardmetro caracterizado por la
transmision de la vision del lider hacia los seguidores, involucrandoles en proyectos de
cambio.

En la sub dimension de Estimulacion Intelectual, la autopercepcion del lider es de un
90%, mientras que la percepcién de los seguidores es de 75% en lo que respecta a la
iniciativa del lider para pensar nuevas soluciones o mecanismos para la resolucion de
problemas habituales.

En la sub dimension Consideracion Individualizada, caracterizada por la preocupacion
que mantiene el lider sobre sus seguidores en cuanto a bienestar, cuidado y proteccion, el
resultado de autopercepcion fue de 99% mientras que la percepcion de los seguidores fue
de 94.00%.

En la sub dimension de Recompensa Contingente, caracterizada por premiar al seguidor
por cumplir con los objetivos que este debia llevar a cabo, el lider se puntu6 con un 90%,
mientras que los seguidores lo calificaron con un 27.50%.

En la sub dimension de Direccidn por excepcion, caracterizada por tener dos formas guiar
a al grupo, la activa y la pasiva, el lider tuvo un 50% en autopercepcion mientras que los
sequidores le otorgaron un 15%.
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Con los resultados obtenidos se evidencia que en su mayoria no existe gran diferencia
entre lo que lider piensa que proyecta en sus seguidores y lo que estos perciben respecto
a las dimensiones Inspiracion, Estimulacion Intelectual, Consideracion Individualizada y
Direccion por Excepcion. Sin embargo, en las sudbimensiones de Carisma y Recompensa
Contingente, existe una brecha significativa entre lo que el lider cree proyectar y lo que
les seguidores perciben, pues estos ultimos consideran que el lider si se preocupa por sus
necesidades e inquietudes y que se negocia con ellos para conseguir las metas
organizacionales.

Grafico 44: CAMIN (A-S)

CAMIN (A-S)
Orientado a metas 3868
Participativo 20,00 75,00
Considerado 20,00 87,00
Directivo £2,00 95,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcién PERCEPCION DE LOS SUBORDINADOS

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo segun la teoria Camino-Meta, la
autopercepcion de lider es 50% mientras que la percepcién de los seguidores es de 50%
en el estilo Orientado a Metas, caracterizado por el establecimiento de estandares
exigentes de rendimiento para los seguidores con el fin de elevar la productividad.

En el estilo de liderazgo Participativo, el lider obtuvo un puntaje de 50% mientras que los
seguidores calificaron este estilo con una puntuacién de 75%, reflejando las acciones
participativas del lider al tomar en cuenta la opinion y sugerencia de los subordinados
para la toma de decisiones.

En cuanto al estilo de liderazgo Considerado, caracterizado por la atencion
individualizada del lider hacia sus seguidores, preocupandose de sus necesidades e
inquietudes, el lider obtuvo un puntaje de 50% en autopercepcion mientras que los
seguidores otorgaron una puntacion de 87%.
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En estilo de Liderazgo Directivo, caracterizado por instrucciones que el lider da a sus
seguidores acerca de como realizar el trabajo en cuanto a tiempo y recursos a utilizar, se
obtuvo un 75% en autopercepcion por parte del lider, mientras que la percepcion de los
seguidores reflejo un 95%.

Con los resultados obtenidos se concluye que tanto el Gerente de Operaciones como sus
seguidores coinciden en que este primero es un lider orientado a las metas, pues brindan
puntajes similares. Sin embargo, en los otros estilos, el lider tiene una proyeccion menos
favorable que la que tienen sus seguidores, pues estos ultimos brindan puntajes mucho
mayores que lo que le lider se otorga a si mismo, indicando que su superior ejerce un
liderazgo Participativo (escucha sugerencias y opciones), Considerado (atiende
necesidades e inquietudes) y Directivo (defines roles y carga laboral),

Gréfico 45: CONLID (A-S)

PERFIL CONLID (A-S)

; 75,00
Conductas orientadas a la tarea 2 95,00
Conductas orientadas a las relaciones 5,00 82,50
Conductas orientadas al cambio 25,00 75,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcion Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacién con el cuestionario de conductas de los lideres, la autopercepcion de lider es
75% mientras que la percepcion de los seguidores es de 95% en la conducta orientada a
latarea, la misma que se caracteriza por organizar el trabajo, dar una estructura al contexto
laboral, definir roles entre otros.

En la conducta orientada a las relaciones, el lider obtuvo un puntaje de 25% mientras que
los seguidores calificaron este estilo con una puntuacion de 82.50%, reflejando acciones
gue tienen como objetivo mejorar la relacion entre el lider y el seguidor, resaltando el
respeto, confianza y buen clima laboral.
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En la conducta orientada al cambio, caracterizada por la implementacion de estrategias
con el objetivo de originar innovaciones constantes, el lider obtuvo un puntaje de 25% en
autopercepcion mientras que los seguidores otorgaron una puntacion de 75%.

Con los resultados obtenidos se concluye que tanto el Gerente de Operaciones como sus
seguidores coinciden en que este primero es un lider que presenta conductas a las tareas,
pues brindan puntajes similares. Sin embargo, en las otras conductas, el lider tiene una
proyeccion menos favorable que la que tienen sus seguidores, pues estos Ultimos brindan
puntajes mucho mayores que lo que el lider se otorga a si mismo. Estos indican que su
superior posee conductas orientadas a las relaciones (creacion de un clima laboral
positivo) y conductas orientadas al cambio (implementacion de estrategias innovadoras
para su trabajo).

Grafico 46: POTENLID

PERFIL POTENLID

Motivacidn Intrinseca 50,00
Motivacidn Extrinseca 50,00
Motivacién social Normativa 75,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de motivacion para liderar, la autopercepcion de lider es
de 50% en Motivacidn Intrinseca, la misma que hace referencia a la atraccién innata que
tienen las personas por asumir situaciones de liderazgo y conducir grupos.

Respecto a la Motivacion Extrinseca, caracterizada por los beneficios que tiene el lider al
conducir grupos, la autopercepcion del lider es 50%.

En cuanto a la Motivacion social Normativa, caracterizada por la necesidad que siente la
persona de liderar, al creer que es su deber y responsabilidad, el lider tuvo un puntaje de
75%.

Con los resultados obtenidos se concluye que el Gerente de Operaciones siente una
motivacion social Normativa por liderar, es decir, siente que es su obligacion, aungue por
otro lado también presenta, aunque en menor medida, una motivacion Intrinseca
(necesidad por liderar) y una motivacién extrinseca (por los beneficios que este otorga).
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Cargo: Gerente de SAC — Pos Venta

Edad: 38 afios
Ambito: Empresarial

Grafico 47: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Liderazgo Transformacional 10 17,5
Liderazgo Transaccional 9599
Liderazgo Laissez Faire 10 40
0 25 50 75 100
Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En el estilo de Liderazgo Transformacional, el lider obtiene una puntuaciéon de 10%,
mientras que los seguidores califican este parametro con un 17.50%, percibiendo pocas
habilidades de liderazgo e innovacion en el lider.

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo, la autopercepcion del lider es de
95% y la percepcion de los subordinados de 99% respecto al estilo de Liderazgo
Transaccional, el mismo que se caracteriza por intercambiar promesas y favores entre el
lider y el seguidor, con el fin de alcanzar metas organizacionales.

Respecto al estilo de Liderazgo Laissez Faire, un liderazgo inactivo e ineficaz, el lider
obtuvo una puntuacion de 10% en la autopercepcidn, mientras que sus seguidores lo
calificaron con un 40%.

Con los resultados obtenidos se concluye que el Gerente de SAC — POS VENTA, tiene
un estilo de liderazgo transaccional, caracterizado por cumplir con los objetivos de la
empresa, recompensar en caso de que sea asi y castigar en caso de que no. Por otro lado,
también presenta, aunque en menor medida, un estilo de liderazgo Laissez Faire, el mismo
que se caracteriza por intervenir en la ejecucion de tareas de los seguidores cuando estos
lo ameriten.
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Grafico 48: CELID (A-S)

PERFIL CELID (A-S)

Carisma 20,00 99,00

Inspiracion 85,88’00
Estimulacién Intelectual 82 50
Consideracién Individualizada gs:88

Recompensa Contingente 10,00 47,50
Direccion por Exepcion 15 25,00
0 25 50 75 100
Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con las sub dimensiones que evalla el cuestionario de estilos de
liderazgo, el lider tuvo un puntaje de 50% en autopercepcion, mientras que los seguidores
otorgaron una puntuacion de 99%, en la sub dimension de Carisma, caracterizada por
influir en los demas a través de la creacion de una vision compartida.

Respecto a la sub dimensién Inspiracion, el lider se otorgd un puntaje de 90% mientras
que los subordinados calificaron en un 85% en este parametro caracterizado por la
transmision de la vision del lider hacia los seguidores, involucrandoles en proyectos de
cambio.

En la sub dimension de Estimulacion Intelectual, la autopercepcién del lider es de un
95%, mientras que la percepcién de los seguidores es de 94.50% en lo que respecta a la
iniciativa del lider para pensar nuevas soluciones o mecanismos para la resolucién de
problemas habituales.

En la sub dimension Consideracion Individualizada, caracterizada por la preocupacion
gue mantiene el lider sobre sus seguidores en cuanto a bienestar, cuidado y proteccion, el
resultado de autopercepcidon fue de 95% mientras que la percepcion de los seguidores fue
de 99%.

En la sub dimension de Recompensa Contingente, caracterizada por premiar al seguidor
por cumplir con los objetivos que este debia llevar a cabo, el lider se puntué con un 10%,
mientras que los seguidores lo calificaron con un 47.50%.

En la sub dimension de Direccidn por excepcion, caracterizada por tener dos formas guiar
a al grupo, la activa y la pasiva, el lider tuvo un 25% en autopercepcion mientras que los
seguidores le otorgaron un 15%.
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Con los resultados obtenidos se observa que en su mayoria los puntajes dados por el
Gerente de SAC — POS VENTA, son similares, como por ejemplo en las subdimensiones
de Inspiracion, Consideracion individualizada y Estimulacion, las mismas que indican
que el lider es una persona que trasmite una vision a sus seguidores, se preocupa por sus
necesidades y hace pensar a sus seguidores nuevas formas de hacer el trabajo. Sin
embargo, en otras dimensiones como en Carisma y Recompensa Contingente, el lider
tiene una percepcion mas favorable de si mismo, que la percepcion que tienen sus
seguidores.

Grafico 49: CAMIN (A-S)

CAMIN (A-S)

Orientado a metas 75.00 95,00
Participativo 75,00 90,00
Considerado 62,50 75,00

Directivo 50,00 90,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcién Percepcién de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de estilos de liderazgo segun la teoria Camino-Meta, la
autopercepcion de lider es 95% mientras que la percepcién de los seguidores es de 75%
en el estilo Orientado a Metas, caracterizado por el establecimiento de estandares
exigentes de rendimiento para los seguidores con el fin de elevar la productividad.

En el estilo de liderazgo Participativo, el lider obtuvo un puntaje de 75% mientras que los
seguidores calificaron este estilo con una puntuacién de 90%, reflejando las acciones
participativas del lider al tomar en cuenta la opinion y sugerencia de los subordinados
para la toma de decisiones.

En cuanto al estilo de liderazgo Considerado, caracterizado por la atencion
individualizada del lider hacia sus seguidores, preocupandose de sus necesidades e
inquietudes, el lider obtuvo un puntaje de 75% en autopercepcion mientras que los
seguidores otorgaron una puntacion de 62.50%.

En estilo de Liderazgo Directivo, caracterizado por instrucciones que el lider da a sus
seguidores acerca de como realizar el trabajo en cuanto a tiempo y recursos a utilizar, se
obtuvo un 50% en autopercepcidn por parte del lider, mientras que la percepcion de los
seguidores reflejo un 90%.
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Con los resultados obtenidos se evidencia que no existe gran diferencia en los puntajes
obtenidos en las teorias evaluadas anteriormente, pues ambas partes consideran que el
lider es una persona Considerada (atiende inquietudes y necesidades), Participativa
(escucha sugerencias y opiniones) y Directiva (establece orden en el trabajo y define
roles). Sin embargo, en el estilo con mayor puntuacion por ambas partes es el orientado
a las metas, el mismo que indica que el lider establece estandares de rendimiento
exigentes para elevar el nivel de productividad de sus seguidores.

Gréfico 50: CONLID (A-S)

PERFIL CONLID (A-S)

Conductas orientadas a la tarea 75.00 94,50
Conductas orientadas a las relaciones 25.00 85,00
Conductas orientadas al cambio 75.00 92,50
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00
Autopercepcién Percepcion de los subordinados

Elaborado por Ordofiez C. (2017)

Interpretacion

En relacién con el cuestionario de conductas de los lideres, la autopercepcion de lider es
94.50% mientras que la percepcion de los seguidores es de 75% en la conducta orientada
a la tarea, la misma que se caracteriza por organizar el trabajo, dar una estructura al
contexto laboral, definir roles entre otros.

En la conducta orientada a las relaciones, el lider obtuvo un puntaje de 85% mientras que
los seguidores calificaron este estilo con una puntuacion de 25%, reflejando acciones que
tienen como objetivo mejorar la relacion entre el lider y el seguidor, resaltando el respeto,
confianza y buen clima laboral.

En la conducta orientada al cambio, caracterizada por la implementacién de estrategias
con el objetivo de originar innovaciones constantes, el lider obtuvo un puntaje de 92.50%
en autopercepcién mientras que los seguidores otorgaron una puntacion de 75%.

Con los resultados obtenidos se concluye que tanto el Gerente de SAC — POS VENTA
como sus seguidores coinciden en que este primero es un lider que presenta conductas a
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las tareas (organizar el trabajo y definir roles) y al cambio (implementacion de estrategias
innovadoras para su trabajo), sin embargo, en la conducta orientadas las relaciones
(creacion de un clima laboral positivo) segun los subordinados, esta no es tan comun ni
frecuente.

Gréfico 51: POTENLID

PERFIL POTENLID

Motivacion Intrinseca 75,00
Motivacidn Extrinseca 5,00
Motivacién social Normativa 25,00
0,00 25,00 50,00 75,00 100,00

Elaborado por Ordéfiez C. (2017)

Interpretacion

En relacion con el cuestionario de motivacién para liderar, la autopercepcién de lider es
de 75% en Motivacion Intrinseca, la misma que hace referencia a la atraccién innata que
tienen las personas por asumir situaciones de liderazgo y conducir grupos.

Respecto a la Motivacion Extrinseca, caracterizada por los beneficios que tiene el lider al
conducir grupos, la autopercepcién del lider es 5%.

En cuanto a la Motivacién social Normativa, caracterizada por la necesidad que siente la
persona de liderar, al creer que es su deber y responsabilidad, el lider tuvo un puntaje de
25%.

Con los resultados obtenidos se concluye el Gerente de SAC — POS VENTA, tiene una
motivacion intrinseca, caracterizada por la necesidad que tiene la personas de liderar.
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DISCUSION

En el presente estudio hemos podido apreciar la percepcion que tienen y que se tiene en
cuanto al estilo de liderazgo de los altos mandos de la empresa comercial agricola, objeto
de la investigacion. Es importante sefialar que la metodologia utilizada es totalmente
valida y confiable ya que ha sido empleada en estudios anteriores, como por ejemplo en
una investigacion realizada en el 2014 por una alumna de la Universidad del Azuay,
Jennifer Carchi, cuyo proyecto se titulaba “Estudio comparativo de los estilos de
liderazgo y la percepcion de los seguidores, caso empresa INDUGLOB”. En este estudio,
la autora cumple con el propdsito de su investigacion, determinando que el estilo de
liderazgo predominante entre los directivos es el transformacional y que este es resultado
de la percepcidn de ellos mismos y de su equipo de trabajo. De igual manera, en el mismo
estudio, la autora obtiene en sus resultados, una discrepancia entre la percepcion que
tienen los lideres y sus seguidores, uno de esos casos, es la percepcion del Gerente de
Talento Humano, quien se considera una persona caracterizada por el liderazgo Laissez
Faire, mientras que sus seguidores consideran que posee un estilo de liderazgo

Transformacional.

Este mismo caso podemos encontrar en la presente investigacion, ya que, a través de los
resultados obtenidos por la aplicacion de los test psicolégicos, (CAMIN, CELID,
CONLID Y POTENLID), hemos obtenidos varios casos en los que se obtuvieron puntajes
similares entre el lider y el seguidor, sin embargo, en otros casos, se obtuvieron puntajes

que evidenciaban inconformidad con el estilo de liderazgo de su superior.
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CONCLUSIONES

La investigacion “Andlisis de los estilos de liderazgo de los altos mando y la percepcion
de sus equipos de trabajo, caso empresa comercial agricola” realizada en el primer y
segundo semestre del afio, ha cumplido con los objetivos planteados en el disefio de tesis,

utilizando la metodologia propuesta en el mismo.

Los resultados obtenidos a traves de esta investigacion han sido muy fructiferos, pues han
brindado la informacion necesaria para poder cumplir con el objetivo general y objetivos
especificos de este estudio, los mismos que buscaban analizar el estilo de liderazgo que
presentan los altos mandos de la empresa comercial agricola, a través de la

autopercepcion y percepcion de su equipo de trabajo.

Como se menciono anteriormente en la discusion, podemos observar que los resultados
obtenidos en el estudio muestran que la mayoria de seguidores estan de acuerdo con el
liderazgo que perciben en sus jefes, incluso, algunos tienen una mejor percepcién que la
que el lider tiene de si mismo, esto no quita que el lider también se otorgue puntuaciones

mayores a las que recibe por parte de su equipo de trabajo.

Por otro lado, el estudio también muestra que, en dos de las areas evaluadas, se evidencia
inconformidad con el estilo de liderazgo de algunos Gerentes, pues por lo que sus
seguidores manifiestan en sus tests, se puede inferir que no se sienten motivados,
escuchados, tomados en cuenta, y estancados en su desarrollo profesional, debido a la

falta de liderazgo de sus superiores.

Un dato que es importante resaltar, es que los estilos de liderazgo predominantes en los
altos mandos de la empresa, son el Transaccional y Transformacional. Estos estilos
caracterizados por la guia, apoyo, orientacion, atencion a sus seguidores e intervencion
en el desarrollo de tareas de los mismos cuando presentan inconvenientes, aparecen con
mayor frecuencia que los otros estilos y conductas en las personas evaluadas, mostrando
en su mayoria, la conformidad que tienen los seguidores con el estilo de liderazgo ejercido

sobre ellos.

Partiendo de una visién amplia e integral, se observa que la mayoria de lideres poseen
conductas y estilos de liderazgo que encajan con el cargo que desempefian en la

organizacion, obteniendo una favorable acogida por parte de sus seguidores, tanto en la
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parte enfocada a las tareas, como en las necesidades y desarrollo de si mismos. Por otra
parte, existen casos puntuales que indican la inconformidad que estos tienen respecto a
su desarrollo profesional y participacion en la toma de decisiones, sefialando que estos

directivos deberan prestar mayor atencion a la forma en la que lideran a sus equipos.
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CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO
(CELID-A)
Protocolo de administracion
(Castro Solano, Nader y Casullo, 2004)

Apellido: ..o, R T O BESEE L s iR oramsopesssrsspprss e vssusns avsvrasodrss
Edad:.oovereeeer s > Sexo: Varsn ........ee.s MUJET «.vcvvn.. (marcar con una cruz)
Fecha: .,

PRI PR EE R sesysanasarsIEr HesusalEsmTEsIREEIRRRSARELIB R IR, assassrprasrnrnsns

Instrucciones, A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de li-
derar. Por favor, indique cudnto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que USTED posee.

1 indica: Total desacuerdo con la afirmacién, b indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 esin-
termedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo). :

1. Mi presencia liene poco efecto en su rendimiento. |

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

3. Se sienten orgullosos de trabajar conmigo.

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

5. Evito involucrarme en su trabajo.

6. No les digo donde me sittio en algunas ocasiones.

7. Demuestro que creo firmemente en el dicho "si funciona, no fo 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 enlre lo que se espera que Hagan y
lo que pueden obtener de mi por su esfuerzo.

11. Siempre que lo crean necesario, pueden negociar cdnmigo lo que obtendrén
a cambio por su trabajo.

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 melas
esperadas.

15. Hago que se basen en el razonamlento y en'la evidencia para resolver los
problemas.

16. Trato de que abtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion.

P
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19. Les doy charlag Para motivarlgs,
20. Evito tomar decisiones,
21. Cuenlo con SU respeto,

22. Polencip SU motivacién dg éxito.
23. Trato de que vean |os

26. Les dejo que slgan haciendo Su trabajo como siem

Pre lo han hecho, sj no

Me parece necesario introducir algin cambio,
27. Soy diffcil de éncontrar cuando Surge un prablema :
28. Impulso Ia utilizacidn de Ig It

34. Confian en mj Capacidad para Superar cualquier obstaculo.

_ Cuando sg me necesita, g g :
\. ]
33. Tienen plena confianza en mj.
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CUESTIONARIO DE ESTILOS
DE LIDERAZGO (CELID-S)
; Protocolo de administracién
: (Castro Solano, Nader y Casullo, 2004)

o7 (T NN NN SR FUNOIEL L [, 11, 1Lt s ks bl el sveRRT e T
Edad:.....ccovuenune. B I srrerererenes S€X0: Varén....o.. Mujer ...
Fecha: ..............

sesnsaransvstansans R T T T T R P T P T Ty Ty L T LT P

Instrucciones. A continuacién hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de li-

derar. Por favor, indique cuénto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe
en su SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacién, 5 indica: Total acuerdo con la afir-
macién 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 orgullosos de trabajar con él,

B WM |-

- Pane especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de e &3
actuar.

. Evita Invalucrarse en nuestro trabajo.

. No nos dice donde se sitda en algunas ocasiones.

. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”.. o] e L ! aat!
. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. i -
. Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

V@I N|D |0

ury
o

. 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 negociar con él lo que oblendremos a
cambio de nuestro trabajo.

12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si irabajamos 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 las
metas esperadas.

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

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

P
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17.

Estd dispueslo 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.

. Potencia nuestra motivacién de éxito,

23.

Trala de que veamos los problemas coma 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 haclendo nuestro trabajo como slempre lo hemos
hecho, a menos de que sea necesario introducir algtn cambio,

27.

Es dificil de encontrarlo cuando surge un p}oblema.

28,

Impulsa la utilizacién de la inteligencia para superar los obstdculos.

29,

Nos pide que fundamentamos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

30.

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

31

. Evita decirnos cdmo 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 obstdculo.
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CUESTIONARIO DE CONDUCTAS DEL LiDER.
(CONLID-A) '
Protocolo de administracién
(Castro Solano, Nader y Lupano Perugini, 2005)

Apellido:......... et teereenee e SiEimerares Nombres: ...........
Edad: e, S€X0: Varén. Mujer-........... (marcar con una eruz)
Fecha: ! y

TrasEsssssnnies TR T sesasans tereens [ETTTERY R . seer

—

Esla conducta lo describe...

Caracteristicas de los Ilideres Nada Mucho

TR T B - P 4 5 .
¥ los logros realizados por los miembrosrdel )

1. Reconozco las contribuciones
grupo.

2. Monitareo las aclividades y el desempefio de mi grupo.

3. Genero alianzas para que se aprueben los cambios que propongo.
4. Brindo apoyo v aliento al grupo.

5. Defino altos esténdares de rendimiento de la Unidad o Divisién. -

6. Formo equipos de trabajo para guiar la implementacién de-los cambios,

7. Mantengo contacto Cercano con las personas con el objeto de establecer
relaciones sélidas.’ ; L

8. Dirijo y coordino las aclividades de la Unidad o Divisidn.
9. Promuevo que la gente da mi equipo im,
10. Ayudo a resolver conflictos.

plemente nuevas eslrategias de'abordaje.

11, Hago énfasis en |a importancia de la eficiencia,

la productividad y 1a calidad,
12. Experimento con nuevas maneras de que se re

alicen las lareas, )
13. Me muestro confiado en que mi 9rupo pueda lograr objetivos imporantes,
14. Organizo las actividades para mejorar el rendimiento.

15. Implemento estrateglas novedosas para el desarrollo de las habili
centrales que el grupo debe manejar.

dades..

16. Mantengo informado a mij 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 Irabajo.

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

P
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CUESTIONARIO DE CONDUCTAS DEL LiDER
(CONLID-S)
Protocolo de administracién
(Castro Solano, Nader y Lupano Perugini, 2005)

Apellido: v Y — NOMDIES: +revrererierrrernessans s erersrreeseaenres reereoreenntrenaes
Edad:..cooieevrreeriinererneenenns R N Sexo: Varén.....eeeeees Mujer .........., (marcar con una cruz)
Fecha: .ccvciievvrvenenenens e S reonsmsrarsssrsensas i PRSI

sesrissrsssneansrannrey ssstsvesensantan

Instrucciones. A continuacién se presentan una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del ac-
to de liderar. Por favor, indique en una escala de 1 (Nada) a b (Mucho) el grado en que cada afir-
macién 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.

Esta conducta lo describe...

Caraclerfsticas de los lideres Nada

Mucho

1 2

5

1. Reconace las contribuciones y los logros realizados por los miembros del
grupo. : '

2. Monitorea las actividades y el desempefio.

3. Genera alianzas para que se aprueben los cambios que propone. .

4. Brinda apoyo y aliento al grupo.

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

6. Farma equipos de trabajo para gufar fa implementacién de los camblos.

7. Mantiene contaclo 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 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.

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 puedan afectarlo.

17. Especifica los objetivos a cumplir ¥ las expectafivas de logro de cada
miembro.

18. Anuncia y celebra los progresos realizados enla implementacién de Jos cambios.

P
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CUESTIONARIO DE LIDERAZGO CAMIN O -META"
(CAMIN-A)
Protocolo de administracién
(Castro Solano y Nader, 2005)

Apellido: ..................._. e . Nombres: ........coovrerveemrnnn R — P
Edad: ..o T Sexo: Varén............. Muyjer.......... (marcar con una cruz)
Fecha: ;

............. Ferartrsanenses

Siempre

ERERERW 5 1613

’T Les hago saber a mis subordinados qué es Io que se espera de

gllos, .

2. Hago pequefas €0sas para que mis subordinados se sientan a
gusto siendo miembros del grupo.

3. Cuando aparece un problema consulto a mis subordinados.

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

5. Informo a mis subordinados acerca de aquellas cosas que
deben estar hechas ¥ ¢dmo deben hacerse.

6. Mi conducta confempla las necesidades personales de mis
subordinados.

7. Escucho alentamente las ideas y sugerencias de mis
subordinados. 2

8. Constantemente defino objetivos exigentes que mis
subordinados tienen que lograr.

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

SILABILIBNNNIBNNNBLLLLLL

,xuuu}

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

11. Pido sugerencias a mis subordinadas acerca de como llevar a S
cabo ciertas lareas.

12. Defino estandares de rendimiento que son muy exigentes. J
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CUESTIONARIO DE LIDERAZGO CAMINO - META
(CAMIN-S)

Protocolo de administraciéon

(Castro Solano y Nader, 2005)

Apellido: ......... e Siemnsssssannnmanasassesrs Nombres: ..ovvevveviinriiiniennens T Fnemsmmseinesi s ek
Edad:.......... T TTrrC T Sexo: Varén.............. Mujer.......... .. (marcar con una cruz)
- Fecha: .....

................................................ L T T PP PR PP PP

............................

Instrucciones. A continuacién se presentan una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del
acto de liderar. Por favor, indique en una escala de 1 (Nunca) a 7 (Siempre), cudn frecuentemente
se presenta en SU SUPERIOR la conducta o actitud listada en el trato con sus subalternos, Marque
una cruz en el niimero que se aproxime a lo que usted piensa. .

Nunca Siémpre

112 3tals s 7 1

1. Les hace saber a sus subordinados qué es lo que se 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 sugerenclas de sus
subordinados. )

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

8. Les explica a sus subordinados el nivel de rendimiento que se
espera de ellos.

10. Ayuda a sus subordinados a solucionar aquellos problemas
que no les permiten 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.

P
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T APEIIAO: i s s veereee. Nombres: ....oo....

B et ot

CUESTIONARIO DE MOTIVACION PARA LIDERAR
POTENLID
Protocolo de administracién
(Castro-Solano, 2004)

B ceiieeeeieeeeeecessiereeeseeeennesseereees SEXO; VTGNl -
Feocha! cuminnnmansmmns vernsarrensenies wesarssansaansrsnss aRe seRE T S R R e

Instrucciones. A continuacién le presentamos una serie de afirmaciones referentes al liderazgo
y al hecho de liderar. Por favor, marque su grado de acuerdo con cada afirmacién. b sefiala que
Ud. est4 muy de acuerdo con la afirmacién, 3 sefiala un punto intermedio (Ni en acuerdo ni en
desacuerdo) y 1 sefiala que est4 en desacuerdo. Haga una cruz en el nimero que se corresponda
con lo que Ud. siente o piensa.

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

2. Unicamente aceplaria ser lider si sé que puedo beneficiarme de ello.

3. No es correcto rechazar ser lider.

Estarfa interesado en ser lider de un grupo s6lo si existen claras ventajas
para mif. .

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

6. Tengo tendencia a la conduccién en los grupos en los que lrabajo.

7. Nunca aceptarla ser lider si no puedo ver los beneficios de aceptar ese
papel. .
8. Usualmente quiero ser lider en los grupos en los que trabajo.

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

P
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